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ABSTRACT

Education and training program (training) is one of the activities concerning human
resources which is very important to face company challenges, now also in future time.
Before we implement education and training programs, firstly we need to analyze what the
company needs. Analysis and assessment of education and training program needs are
conducted in order to diagnose existing problems as well as future challenges that are
expected to be addressed through training and development. Research was conducted at PT
Telkom Tbhk Pekanbaru. Data collection techniques used were interviews, questionnaires, and
observation. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). In this study we
found that there were positive significant influence of education and training on
performance, positive significant influence of education and training program on job
satisfaction, and positive significant influence of performance on job satisfaction.
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ABSTRAK

Program pendidikan dan pelatihan (diklat) merupakan salah satu kegiatan sumber daya
manusia yang paling penting dalam menghadapi berbagai tantangan perusahaan, sekarang
maupun di masa akan datang. Sebelum penyelenggaraan program diklat, terlebih dahulu
perlu dilakukan analisis terhadap kebutuhan akan kegiatan tersebut. Analisis dan penilaian
kebutuhan akan program diklat tersebut dilakukan dalam rangka mendiagnosis berbagai
permasalahan yang ada sekarang dan tantangan masa depan yang diharapkan dapat diatasi
melalui pelatihan dan pengembangan. Penelitian ini dilakukan di PT Telkom Tbk Pekanbaru.
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara, kuisioner, dan observasi. Data
yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Pada
penelitian ini terdapat pengaruh positif signifikan program pendidikan dan latihan terhadap
kinerja, pengaruh positif signifikan program pendidikan dan latihan terhadap kepuasan kerja,
dan pengaruh signifikan positif kinerja terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci: Program pendidikan dan latihan, kinerja, kepuasan kerja.
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PENDAHULUAN
Tajamnya  persaingan dalam  era
globalisasi, harus direspon dengan

menyiapkan karyawan untuk bekerja lebih
profesional dan lebih dapat memikirkan
kepentingan bisnis dan perusahaan secara
makro. Karyawan harus dapat
mengembangkan diri, salah satunya melalui
program pendidikan dan latihan yang dapat
menunjang pelaksanaan tugasnya. Di
samping itu, globalisasi telah
mempengaruhi  sikap  dan  perilaku
masyarakat. Masyarakat ~ mengajukan
tuntutan yang makin tinggi terhadap
pemerintah dan dunia usaha, baik terhadap
pelayanan maupun produk yang diberikan.
Perubahan perilaku masyarakat sebagai

konsumen memberi pertanda bahwa
tuntutan masyarakat terhadap kinerja
organisasi  khususnya pada perusahaan

telekomunikasi.

Program pendidikan dan pelatihan
(diklat) merupakan salah satu kegiatan
mengenai sumber daya manusia yang paling
penting dalam menghadapi  berbagai
tantangan perusahaan, baik dewasa ini
maupun di masa yang akan datang.

Sebelum  penyelenggaraan  program
diklat, terlebih dahulu perlu dilakukan
analisis terhadap kebutuhan akan hal itu.

Program

8,9, 10

Analisis dan penilaian kebutuhan akan
program diklat tersebut dilakukan dalam
rangka mendiagnosis permasalahan yang
ada sekarang dan tantangan-tantangan masa
depan yang diharapkan dapat diatasi melalui
pelatihan dan pengembangan. Misalnya,
perkembangan ilmu pengetahuan dan
teknologi, peningkatan tuntutan konsumen
dalam hal mutu, dan perubahan strategi
perdagangan internasional.  Sedangkan
masalah internal antara lain produktivitas
kerja, perputaran karyawan, dan motivasi
untuk belajar.

Rumusan masalah penelitian ini adalah
apakah program diklat berpengaruh secara
signifikan terhadap berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja dan kepuasan
kerja.

Tujuan penelitian ini adalah menguji
pengaruh program diklat terhadap terhadap
kinerja dan kepuasan kerja perusahaan dan
kepuasan kerja karyawan pada PT. Telkom
Tbk. Pekanbaru.

KERANGKA KONSEPTUAL

Kerangka konseptual
adalah sebagai berikut :

penelitian ini

Job
Satisfactional

1,4
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
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HIPOTESIS PENELITIAN

Kinerja Kepuasan

Gambar 2. Hipotesis Penelitian

Untuk lebih jelasnya hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1 : Program pendidikan dan latihan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

H2 : Program pendidikan dan latihan akan mendukung peningkatan kepuasan Kkerja
karyawan.
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H3: Kinerja karyawan yang baik akan dapat menciptakan peningkatan kepuasan kerja

karyawan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini  merupakan penelitian
eksplanatori yaitu menjelaskan hubungan
kausal dan pengujian hipotesis. Penelitian
ini dilakukan pada PT Telkom Tbk.
Pekanbaru, dengan waktu penelitian
dilakukan pada bulan April sampai dengan
Juni 2009. Teknik pengumpulan data yang
digunakakn adalah wawancara, Kkuisioner,
dan observasi. Data yang diperoleh dari
responden yang dijadikan sebagai sampel
penelitian melalui kuisioner  yang
disebarkan, akan dianalisis  dengan

menggunakan Structural
Modeling (SEM) berdasarkan
AMOS 6 dan SPSS 16.

Equation
program

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
dalam SEM.

Pengujian validitas dan reliabilitas
instrumen dilakukan dengan analisis faktor
konfirmatori  (CFA). Hasil pengujian
validitas dan reliabilitas instrumen untuk
masing-masing variabel disajikan pada
Tabel 1 berikut.

Tabel 1: Hasil Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Instrumen

Variabel GFlI Construct Reliability
Program Diklat (X4) 01.00 0.748
Kinerja (Y1) é).95 0.844
Kepuasan kerja (Y2) 2.98 0.786

Sumber: Hasil penelitian

Hasil pengujian validitas dan reliabilitas
instrumen pada Tabel 1 menunjukkan
bahwa seluruh variabel di atas adalah valid

karena nilai GFI di atas 0,9, dan reliabel
karena nilai construct reliability di atas 0,7.

Hasil Pengujian Asumsi SEM

Tabel 2: Hasil Pengujian Asumsi Linieritas

Variabel Bebas Variabel Terikat Hasil Iiengunan Keputusan
(a0 =0,05)
Program Diklat (X4) Kinerja (Y1) Model linier signifikan Linier
. Kepuasan kerja Semua Model non .
Program Diklat (X4) (Y2) signifikan Linier
Kinerja (Y1) Kepuasan kerja Model linier signifikan Linier

(Y2)

Sumber: Hasil penelitian
Pengujian Goodness of Fit Model SEM.

Model teoritis pada kerangka konseptual
penelitian, dikatakan fit jika didukung oleh

data empirik. Hasil pengujian goodness of
fit overall model guna mengetahui apakah
model hipotetik didukung oleh data empirik,
dijelaskan pada tabel berikut.
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Tabel 3: Hasil Pengujian Goodness Of Fit Overall Model

Kriteria Cut-of value Hasil Model Keterangan
Flf_ tl/;ﬁtéadrat Zkg(’:(l)li_) 5(7)70387 Model Kurang Baik
CMIN/DF <2,00 2.376 Model Kurang Baik
GFI >0,90 0.841 Model Kurang Baik
AGFI >0,90 0.804 Model Kurang Baik
TLI >0,95 0.776 Model Kurang Baik
CFlI > 0,95 0.745 Model Kurang Baik
RMSEA <0,08 0.068 Model Baik

Sumber: Hasil penelitian

Hasil pengujian Goodness of Fit Overall
berdasarkan Tabel 3, dapat disimpulkan
bahwa dari ketujuh kriteria tidak semuanya
menunjukkan model baik, akan tetapi jika
dilihat nilai RMSEA telah memenuhi nilai
cut off. Oleh karena itu model layak untuk
digunakan.

Pengujian Measurement Model dalam
SEM.

Dalam SEM, measurement model diukur
identik dengan nilai loading factor dalam
Analisis Faktor Konfirmatori, dimana nilai
ini  diperoleh dari nilai standardize

coefficient hasil output AMOS (Anaylsis of
Moment Structure). Nilai loading factor
menunjukkan bobot dari setiap indikator
sebagai pengukur dari masing-masing
variabel. Indikator dengan loading factor
besar menunjukkan  bahwa indikator
tersebut sebagai pengukur variabel yang
terkuat (dominan).

Variabel Program Diklat (X4)

Hasil analisis faktor  konfirmatori
terhadap indikator-indikator dari variabel
Program Diklat (X4) dapat dilihat pada tabel
4 berikut.

Tabel 4: Hasil Pengujian Indikator Pembentuk Variabel Program Diklat (X4)

Indikator Standardize p-value
X4.1 0.717 <0.001
X4.2 0.567 <0.001
X4.3 0.655 Fix
Sumber: Hasil penelitian
Berdasarkan tabel di atas dapat  Variabel Kinerja (Y1)
diketahui bahwa ketiga indikator tersebut
signifikan membentuk variabel Program Hasil analisis faktor  konfirmatori

Diklat (X4) dan diperoleh bahwa indikator
pertama yaitu materi diklat yang paling
dominan membentuk variabel Program
Diklat (X4).

terhadap indikator-indikator dari variabel
Kinerja (Y1) dapat dilihat pada tabel 5
berikut.
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Tabel 5: Hasil Pengujian Indikator Pembentuk Variabel Kinerja (Y1)

Indikator Standardize p-value
Y1.1 0.470 <0.001
Y1.2 0.480 Fix
Y1.3 0.622 <0.001
Y1.4 0.491 <0.001
Y1.5 0.487 <0.001
Y1.6 0.529 <0.001

Sumber: Hasil penelitian

Keenam indikator tersebut signifikan
membentuk variabel Kinerja (Y1) dan
diperoleh bahwa indikator ketiga yaitu
ketepatan waktu yang paling dominan
membentuk variabel Kinerja (Y1).

Variabel Kepuasan Kerja (Y2)

Hasil analisis faktor konfirmatori

terhadap indikator-indikator dari variabel
Kepuasan kerja (Y2) dapat dilihat pada tabel
berikut.

Tabel 6. Hasil Pengujian Indikator Pembentuk Variabel Kepuasan Kerja (Y2)

Indikator Standardize p-value
Y2.1 0.518 Fix
Y2.2 0.633 <0.001
Y2.3 0.668 <0.001
Y2.4 0.572 <0.001

Sumber: Hasil penelitian

Keempat indikator tersebut signifikan
membentuk variabel kepuasan kerja (Y2)
dan diperoleh bahwa indikator ketiga yaitu
kerjasama yang paling dominan membentuk
variabel kepuasan kerja (Y2).

Pengujian Model Struktural dalam SEM

Program

Pengujian model struktural dalam SEM

identik  dengan  pengujian  hipotesis
penelitian, berdasarkan hasil analisis SEM.
Hasil  pengujian  hipotesis  jalur-jalur
pengaruh langsung juga dapat dilihat pada
Gambar 3 diagram jalur berikut.

0.236

Kepuasan

DNillat

0.074

Gambar 3. Diagram Jalur Hasil Pengujian Hipotesis

Keterangan: Garis warna merah menyatakan jalur non signifikan

Dari diagram jalur di atas dapat dilihat
hasil Pengujian hipotesis berdasarkan hasil

analisis SEM, sebagaimana disajikan pada
Tabel 7 berikut:
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Tabel 7: Hasil Pengujian Pengaruh Langsung dalam SEM

Variabel Bebas Variabel Terikat Koef. Jalur p value Ket
Program Diklat (X4) Kinerja (Y1) 0.256 0.003 Signifikan
Program Diklat (X4)  Kepuasan kerja (Y2) 0.074 0.372  Non-signifikan

Kinerja (Y1) Kepuasan kerja (Y2) 0.236 0.025 Signifikan

Sumber: Hasil penelitian

Berikutnya disajikan pengaruh tidak
langsung (indirect effect). Pengaruh tidak
langsung diperoleh dari hasil kali antara dua
pengaruh langsung. Jika kedua pengaruh
langsung yang membentuk pengaruh tidak
langsung adalah signifikan, maka pengaruh
tidak langsung tersebut juga signifikan.

Sebaliknya jika salah satu atau kedua

pengaruh  langsung yang membentuk
pengaruh tidak langsung adalah
nonsignifikan, maka pengaruh tidak

langsung tersebut juga nonsignifikan.
Hasil pengujian pengaruh tidak langsung
disajikan sebagai berikut:

Tabel 8: Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung dalam SEM

Variabel Bebas Variabel Terikat Variabel Koef. Ket
Perantara Jalur
Program Diklat (X4)  Kepuasan kerja (Y2) Kinerja (Y1)  0.000075  Signifikan
Kinerja (Y1) Kepuasan kerja (Y2) Kinerja (Y1)  0.000025  Signifikan
Sumber: Hasil penelitian
Pengujian hipotesis yang telah diajukan penelitian sebagai berikut: 1. Program

dalam penelitian ini akan diukur dengan
kriteria sebagai berikut: 1. Jika koefisien
regresi standar tidak bernilai nol, maka
terdapat pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Sebaliknya jika
nilai koefisien regresi standar bernilai sama
dengan nol, maka tidak terdapat pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen, 2. Jika nilai signifikansi uji t
lebih kecil dari taraf nyata 5% (< 0,05)
maka pengaruh langsung adalah signifikan,
sebaliknya jika nilai signifikansi uji t lebih
besar dari taraf nyata 5% (> 0,05) maka
pengaruh langsung adalah tidak signifikan,
3. Jika tanda hubungan antara variabel
independen dengan dependen adalah positif,
maka arah hubungannya adalah semakin
meningkat variabel independen, maka akan
semakin meningkat pula variabel dependen.
Sebaliknya jika tanda hubungan adalah
negatif, maka arah hubungannya adalah
semakin meningkat variabel independen,
maka akan semakin menurun variabel
dependen.

Berdasarkan Tabel 7, 8, dan Gambar 3,
diperoleh  hasil  pengujian  hipotesis

Diklat (X4) akan mampu mendorong
peningkatan Kinerja (Y1) dapat diterima.
Diperoleh koefisien jalur pengaruh langsung
0.256 dan p-value 0.003 atau p-value < 5%.
Mengingat koefisien jalur bertanda positif
(0.256), berarti hubungan kedua variabel ini
adalah positif, artinya semakin tinggi
Program Diklat (X4), maka semakin tinggi
pula Kinerja (Y1). Berarti terdapat pengaruh
positif semakin baik pelaksanaan diklat
maka semakin baik kinerja yang akan
diberikan nantinya, 2. Program Diklat (X4)
akan mampu mendorong peningkatan
Kepuasan kerja (Y2) tidak dapat diterima
atau ditolak. Diperoleh koefisien jalur
pengaruh langsung 0.074 dan p-value 0.372
atau p-value >5%. Jika melihat hasil analisis
pengaruh tidak langsung variabel program
diklat (X4) terhadap kepuasan kerja (Y2)
melalui kinerja (Y1) diperoleh koefisien
jalur pengaruh tidak langsung sebesar
0.00075. Karena kedua pengaruh langsung
yang membentuk pengaruh tidak langsung
yaitu, 1. pengaruh program diklat (X4)
terhadap kinerja (Y1) adalah signifikan, 2.
pengaruh kinerja (Y1) terhadap kepuasan
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kerja (Y2) adalah signifikan, maka pengaruh
tidak langsung juga signifikan, maka
hipotesis bahwa program diklat (X4)
berpengaruh  tidak langsung terhadap
kepuasan kerja (Y2) melalui kinerja (Y1)
dapat diterima, 3. kinerja (Y1) akan mampu
mendorong peningkatan kepuasan kerja
(Y2) dapat diterima. Diperoleh koefisien
jalur pengaruh langsung 0.236 dan p-value
0.025 atau p-value <5%. Mengingat
koefisien jalur bertanda positif (0.236),
berarti hubungan kedua variabel ini adalah

positif, artinya semakin tinggi kinerja (Y1),
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja
(Y2).

Persepsi Responden Terhadap Variabel
Penelitian.

Berikut disajikan rangkuman matriks
yang berisi hasil analisis deskriptif dan
loading  factor dari  hasil analisis
konfirmatori (measurement model) dalam
SEM, seperti pada Tabel 9 berikut.

Tabel 9: Matriks Hasil Analisis Deskriptif dan Loading Factor

Hasil
Hasil Analisis Measurement
Indikator Deskriptif Model
(Rata-rata) (Loading
Factor)
Variabel Program Diklat (X4)
Materi Diklat (X4.1) 4.26 0.717
Metode Diklat (X4.2) 4.55 0.567
Evaluasi penilaian pelaksanaan Diklat (X4.3) 4.29 0.655
Variabel Kinerja (Y1)
Kualitas (Y1.1) 4.29 0.470
Kuantitas (Y1.2) 4.38 0.480
Ketepatan Waktu (Y1.3) 4.15 0.622
Efektivitas Biaya (Y1.4) 4.87 0.491
Kebutuhan Pengawasan (Y1.5) 4.44 0.487
Dampak Individu (Y1.6) 4.39 0.529
Variabel Kepuasan Kerja (Y2)
Bekerja Sendiri (Y2.1) 4.63 0.518
Kepemimpinan (Y2.2) 4.54 0.633
Kerjasama (Y2.3) 4.44 0.668
Kondisi Kerja (Y2.4) 4.34 0.572

Sumber: Hasil penelitian
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Berdasarkan Tabel 8 diatas, hasil
analisis faktor konfirmatori menunjukkan
bahwa indikator yang paling kuat sebagai
pengukur program diklat adalah materi
diklat. Dengan demikian dapat diketahui
bahwa para karyawan merasakan adanya
program diklat utamanya karena adanya
materi diklat. Di sisi lain, jika dilihat dari
hasil analisis deskriptif, maka diperoleh
nilai rata-rata skor untuk indikator materi
diklat adalah 4.26, yaitu berada pada
daerah  sangat  positif. Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator materi
diklat sebagai pembentuk variabel program
diklat yang  dominan,  kondisinya
dipersepsi sangat positif oleh responden,
atau dengan kata lain kondisi empiris di
PT. Telkom Kandatel Provinsi Riau,
materi diklat diterapkan dengan baik di
lingkungan kerja. Artinya di sini adalah
materi diklat yang diberikan pada peserta
diklat sesuai dengan rancangan pelatihan,
sehingga karyawan merasakan
mendapatkan suatu pengetahuan baru
melalui pengetahuan yang terkandung
dalam materi diklat yang dilaksanakan
oleh PT. Telkom Tbk.

Hasil analisis faktor konfirmatori
menunjukkan bahwa indikator yang paling
kuat sebagai pengukur Kkinerja adalah
Ketepatan Waktu. Dengan demikian dapat
diketahui bahwa para karyawan merasakan
adanya kinerja utamanya karena adanya
Ketepatan Waktu. Di sisi lain, jika dilihat
dari  hasil analisis deskriptif, maka
diperoleh nilai rata-rata skor untuk
indikator Ketepatan Waktu adalah 4.15,
yaitu berada pada daerah sangat positif.
Hal ini mengindikasikan bahwa indikator
Ketepatan Waktu sebagai pembentuk
variabel kinerja yang dominan, kondisinya
dipersepsi sangat positif oleh responden,
atau dengan kata lain kondisi empiris di
PT. Telkom Tbk. Ketepatan Waktu
diterapkan dengan baik di lingkungan
kerja. Hal ini mengindikasikan pengukuran
kinerja variabel Ketepatan Waktu sangat
mempengaruhi Kinerja PT. Telkom Tbk.
Ini dimungknkan karena jasa pelayanan

PT. Telkom Tbk. sangat tergantung pada
waktu pelayanan yang diberikan ke pada
pelanggannya.

Hasil analisis faktor konfirmatori
menunjukkan bahwa indikator yang paling
kuat sebagai pengukur kepuasan kerja
adalah kerjasama. Dengan demikian dapat
diketahui bahwa para karyawan merasakan
adanya kepuasan kerja utamanya karena
adanya kerjasama. Di sisi lain, jika dilihat
dari  hasil analisis deskriptif, maka
diperoleh nilai rata-rata skor untuk
indikator kerjasama adalah 4.44, vyaitu
berada pada daerah sangat positif. Hal ini
mengindikasikan bahwa indikator
kerjasama sebagai pembentuk variabel
kepuasan kerja yang dominan, kondisinya
dipersepsi sangat positif oleh responden,
atau dengan kata lain kondisi empiris di
PT. Telkom Tbk., kerjasama diterapkan
dengan baik di lingkungan kerja. Hal ini
mengindikasikan yang menjadi ukuran
adalah bagaimana karyawan tersebut dapat
bekerja bersama dalam memberikan
pelayanan yang baik kepada pelanggan,
sehingga pelanggan merasa puas akan
penggunaan jasa PT. Telkom Tbk.
Kerjasama menjadikan sub variabel
pendukung dalam pemberian kepuasan
tersebut, dengan kerja sama yang baik dan
tidak ada saling lempar tanggung jawab
maka jasa telekomunikasi yang diberikan
akan sangat bermanfaat bagi pelanggan.

Pengujian Pengaruh Antar Variabel
Penelitian.

Pada penelitian ini, pengujian hipotesis
penelitian menggunakan teknik analisis
Structural Equation Modeling (SEM). Dari
hasil pengujian validitas dan reliabilitas
instrumen, telah memenuhi kriteria bahwa
semua variabel penelitian telah valid dan
reliabel. Sedangkan pengujian asumsi
dalam SEM, ketiga asumsi yaitu
normalitas, tidak terjadinya autokorelasi,
dan pengujian linieritas hubungan antar
variabel telah terpenuhi. Di samping itu,
ukuran Goodness of Fit dalam SEM,
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utamanya nilai RMSEA telah memenuhi
kriteria, sehingga model SEM yang
dihasilkan cukup baik dan layak untuk
diinterpertasikan.

Pengaruh Program Diklat Terhadap
Kinerja.

Hasil pengujian pengaruh langsung
memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan positif antara Program
diklat terhadap Kinerja. Artinya semakin
baik program diklat, akan semakin baik
pula kinerja karyawan.

Dari hasil analisis deskriptif, variabel
program diklat diukur sangat positif oleh
responden (rata-rata sebesar 4.37, berada
pada kategori sangat positif, yaitu rata-rata
antara 4 hingga 5). Di sisi lain, variabel
kinerja diukur sangat positif pula oleh
responden (rata-rata sebesar 4.42, berada
pada kategori sangat positif). Hal ini
mengindikasikan bahwa kedua variabel
tersebut, kenyataannya dipersepsi baik
olenh responden. Artinya, implementasi
program diklat di PT. Telkom Tbk. sudah
sangat baik, demikian pula kinerja
karaywan di PT. Telkom Tbk. juga sudah
sangat baik.

Pengaruh Program Diklat Terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil pengujian pengaruh langsung
memperlihatkan bahwa tidak terdapat
pengaruh yang signifikan positif antara
Program diklat terhadap Kepuasan kerja.
Artinya seberapa baik pun program
pendidikan dan latihan tidak tidak akan
berpengaruh langsung terhadap kepuasan
kerja.

Disisi lain kepuasan kerja berkaitan
dengan  psikis atau  faktor  yang
mengantarkan pada psikis itu, diantarnya:
1. Hubungan antar individu (hubungan
antara atasan dan bawahan, faktor psikis
dan kondisi kerja, hubungan teman kerja,
sugesti teman kerja dan emosi). 2. Faktor
individu (sikap, umur dan jenis kelamin).

3. Faktor luar (keluarga, rekreasi, dan
pendidikan). Ada juga yang
mendiskripsikan bahwa kepuasan kerja
kaitannya dengan karakteristik individu,
karakteristik pekerjaan dan karakteristik
organisasi.

Bertolak dari uraian tersebut terlihat
tujuan Diklat dan kepuasan kerja tidak
diberkaitan secara langsung. Fakta ini yang
menjelaskan hasil tidak signifikan dalam
penelitian ini. Namun menjadi lain bila
Diklat dipandang sebagai suatu proses
yang dapat meningkatkan kemampuan
dalam arti luas, seperti melalui diklat
karyawan menjadi memiliki kemampuan
mengelola dirinya dalam perusahaan.
Yang diantaranya dapat memberikan
kinerja lebih baik, sehingga mendapatkan
penghargaan yang mengantarkan pada rasa
puas bekerja.

Dilihat dari pengaruh tidak langsung,
yaitu adanya efek dua pengaruh langsung
secara berkesinambungan terlihat bahwa
pada hipotesis sebelumnya terlihat adanya
pengaruh langsung antara program diklat
terhadap kinerja karyawan, dan adanya
pengaruh  langsung antara  Kinerja
karyawan  dengan  kepuasan  kerja.
Implikasi dari adanya dua pengaruh
langsung tersebut menjadikan adanya
pengaruh tidak langsung antara program
diklat terhadap kepuasan kerja melalui
kinerja. Artinya semakin baik program
diklat, akan semakin baik pula Kkinerja
karyawan. Dengan semakin baiknya
kinerja karyawan akibat dari adanya
program diklat, akan semakin baik pula
kepuasan kerja karyawan. Artinya, dengan
adanya program diklat secara langsung
akan meningkatkan kinerja karyawan,
tetapi secara langsung tidak akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Program diklat akan dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan, jika program
diklat dapat diimplementasikan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

Program diklat dalam penelitian ini
dijabarkan ke dalam tiga indikator yaitu
materi diklat, metode diklat, dan evaluasi
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penilaian pelaksanaan diklat, di mana
indikator materi diklat adalah yang paling
dominan. Di sisi lain, kepuasan Kkerja
diukur oleh empat indikator yaitu bekerja
sendiri, kepemimpinan, kerjasama, dan
kondisi kerja, dengan indikator kerjasama
adalah pengukur dominan pada variabel
kepuasan kerja.

Hasil analisis deskriptif, variabel
program diklat diukur sangat positif oleh
responden (rata-rata sebesar 4.37, berada
pada kategori sangat positif, yaitu rata-rata
antara 4 hingga 5). Di sisi lain, variabel
kepuasan kerja diukur sangat positif pula
oleh responden (rata-rata sebesar 4.49,
berada pada kategori sangat positif). Hal
ini mengindikasikan bahwa kedua variabel
tersebut, kenyataannya dipersepsi baik
oleh responden. Artinya, implementasi
program diklat di PT. Telkom Tbk. sudah
sangat baik, demikian pula kepuasan kerja
karyawan di PT. Telkom Tbk. juga sudah
sangat baik.

Hasil penelitian di lapangan juga
menunjukkan bahwa program pendidikan
dan latihan sangat mempengaruhi
kepuasan  kerja  (job  satisfaction)
karyawan. Karena program latihan harus
dirancang dengan tujuan untuk
meningkatkan prestasi kerja, mengurangi
bolosnya pegawai, dan turnover pegawai
serta memperbaiki  kepuasan  Kerja.
Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan
dibuat dengan tujuan untuk meningkatkan
kinerja karyawan pada posisi sekarang dan
persiapan karyawan untuk menduduki
posisi yang lebih strategis. Sehingga
karyawan yang telah mengikuti program
pendidikan dan pelatihan akan
meningkatkan kinerja mereka. Indikator
pendidikan dan latihan yang paling kuat
adalah evaluasi setelah pelaksanaan diklat,
materi diklat, dan metode diklat. Materi
diklat disesuaikan dengan latar belakang
peserta dan kebutuhan karyawan untuk
pekerjaan saat ini dan penempatan ke
depan. Metode pelatihan yang digunakan
adalah dengan mengkombinasikan antara
teori dan simulasi.

Pengaruh Kinerja Terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil pengujian pengaruh langsung
memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan positif antara Kinerja
terhadap Kepuasan kerja. Artinya semakin
baik kinerja, akan semakin baik pula
kepuasan kerja karyawan.

Kinerja diukur oleh enam indikator
yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
efektivitas biaya, kebutuhan pengawasan,
dan dampak individu, dengan indikator
ketepatan waktu adalah pengukur dominan
pada variabel Kkinerja. Di sisi lain,
kepuasan kerja diukur oleh empat
indikator yaitu bekerja sendiri,
kepemimpinan, kerjasama, dan kondisi
kerja, dengan indikator kerjasama adalah
pengukur dominan pada variabel kepuasan
kerja.

Hasil analisis deskriptif, variabel
kinerja diukur sangat positif oleh
responden (rata-rata sebesar 4.42, berada
pada kategori sangat positif, yaitu rata-rata
antara 4 hingga 5). Di sisi lain, variabel
kepuasan kerja diukur sangat positif pula
oleh responden (rata-rata sebesar 4.49,
berada pada kategori sangat positif). Hal
ini mengindikasikan bahwa kedua variabel
tersebut, kenyataannya dipersepsi baik
oleh responden. Artinya, implementasi
kinerja di PT. Telkom Tbk. sudah sangat
baik, demikian pula kepuasan kerja
karyawan di PT. Telkom Tbk. juga sudah
sangat baik.

Berdasarkan  hasil  penelitian  di
lapangan diketahui bahwa kepuasan kerja
menunjukkan  tingkat yang  cukup
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini
tergambar dari kuatnya pengaruh indikator
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Kepuasan kerja yang dihasilkan karyawan
tidak terlepas dari penghargaan yang
diberikan kepada karyawan apabila mereka
menghasilkan suatu output yang berarti.
Dengan tingkat kepuasan pekerjaan yang
dirasakan oleh karyawan akan berdampak
terhada kinerja karyawan itu sendiri.
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Maksudnya di sini adalah kepuasan dalam
pekerjaan mempunyai arti bahwa kinerja
karyawan baik, karena ini merupakan
penghargaan terhadap hasil kerja yang
ditunjukkan kepada perusahaan oleh
karyawan yang bersangkutan.

KESIMPULAN

Simpulan dalam penelitian ini adalah:
1. Program pendidikan dan latihan
berpengaruh positif terhadap kinerja;
2. Program pendidikan dan latihan tidak
berpengaruh  langsung terhadap job
satisfaction (kepuasan) karyawan dalam
bekerja;
3. Kinerja berpengaruh terhadap job
satisfaction.
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