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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan asset yang paling penting bagi

organisasi atau perusahaan karena berperan dominan dalam kegiatan operasional

perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, oleh karena itu kesulitan

sumber daya manusia merupakan sumber masalah dalam organisasi. Kemampuan

pegawai mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya menjadi tolak

ukur kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Tujuan organisasi akan tercapai jika sumber daya manusia organisasi

berfungsi secara optimal, tanpa sumber daya manusia yang berkompetensi dan

berkualitas maka organisasi tidak akan dapat mencapai tujuan yang telah

ditetapkan Jumadi et al,. dalam (Febriani & Ramli, 2023). Maka dari itu (Bhastary,

2020) perusahaan harus berani melakukan perubahan strategi yang menutut

pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia untuk mengantisipasi

kebutuhan-kebutuhan yang akan datang, hal ini menunjukkan bahwa sumber daya

manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala

kebutuhannya. Dengan adanya pengelolaan SDM, karyawan yang organisasi

miliki dapat dengan mudah mengatasi masalah-masalah yang ada dan cepat dalam

beradaptasi akan perubahan baik internal maupun eksternal. Selain itu, tanpa

adanya pengelolaan sdm tentu akan membuat karyawan sulit untuk
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mengembangkan kemampuan serta prestas-prestasi kerja yang dimilikinya (Jelang

Ramadhan & Reyhan Alif Rachmadsyah, 2023).

Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia akan menentukan

keberhasilan pelaksanaan kegiatan perusahaan. Tuntutan perusahaan untuk

memperoleh, mengembangkan, mempertahankan, dan mengelola sumber daya

manusia yang berkualitas semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan

yang selalu berubah. Karena mereka adalah kekuatan utama di balik operasi

organisasi dan berfungsi sebagai operator, pengelola, dan perancang semua sistem

organisasi, sumber daya manusia adalah aset organisasi yang paling berharga

menurut Aula et al., 2022 dalam (Adiwinata et al., 2024) . Untuk menjadi lebih

kompetitif dan mampu menangani masalah eksternal untuk kelangsungan hidup

dan umur panjang bisnis, bisnis harus meningkatkan kualitas sumber daya

manusia mereka menurut Supriyadi et al., 2020 dalam (Adiwinata et al., 2024).

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset daerah (BPKAD) Sumatera Barat

merupakan instansi lingkup provinsi yang dalam menjalankan aktivitasnya

berpedoman pada kebijakan pemerintah pusat dan undang-undangan yang berlaku,

dalam menjalankan aktivitasnya tentu didukung dengan berbagai sumber daya

yang ada, seperti sumber daya materi yang besar serta sumber daya manusia yang

maksimal serta memiliki kewenangan dalam otonomi daerah. Adapun tugas

pokok dan fungsi BPKAD sesuai dengan peraturan gubernur Sumatera Barat

nomor 93 tahun 2021 tentang rincian tugas pokok, fungsi dan tata kerja Badan

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Barat pada bab II

bagian kesatu pasal 2 ayat 1 menyebutkan bahwa Badan Pengelolaan Keuangan
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dan Aset Daerah mempunyai tugas pokok membantu gubernur melaksanakan

fungsi penunjang urusan pemerintahan bidang keuangan aspek pengelolaan

keuangan dan aset daerah yang menjadi kewenangan daerah provinsi.

Menurut penelitian (Adha et al., 2019) kinerja merupakan istilah yang

berasal dari kata job perfornence atau actual performance (prestasi kerja atau

prestasi sesungguhnya dicapai seseorang). Terdapat dua faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor dalam diri pegawai dan faktor

pekerjaanya. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan

khusus, umur, jenis kelamin, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir,

persepsi dan sikap kerja. Kinerja juga merupakan suatu pencapaian atau hasil

kerja dalam kegiatan atau aktifitas program yang telah direncanakan dari

sebelumnya yang mana guna untuk mencapai tujuan serta sasaran yang telah

ditetapkan pada instansi BPKAD dan dilaksanakan dalam jangka waktu yang

telah ditetapkan.

Menurut Bambang Dwi Suseno,2023 dalam (Adella Fakhira Mauludia et

al., 2024) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan seseorang

dengan kualitas serta kuantitas melalui tugas serta tanggung jawab yang diberikan.

Adapun menurut Rasmulia,2020 dalam (Adella Fakhira Mauludia et al., 2024)

kinerja dilakukan berdasarkan bakat yang telah dimiliki serta motivasi yang tinggi

untuk mencapai suatu target. Kinerja pegawai dapat dibangun dengan dasar atau

fondasi yang kuat untuk bertahan di tengah perubahan dan persaingan yang

kompetitif, maka dari itu dibutuhkan strategi dalam menjaga dan meningkatkan

kinerja pegawai. Karena tinggi rendahnya kinerja pegawai di suatu perusahaan
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bisa dijadikan ukuran terhadap efisiensi dan efektivitas di suatu perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ronal dan

Hotlin,2019 dalam (Adella Fakhira Mauludia et al., 2024) agar suatu perusahaan

dapat bertahan, perusahaan harus memperhatikan kinerja karyawannya. Hal ini

dapat membantu karyawan untuk mempelajari dan memahami tugas yang

diberikan kepada mereka dan untuk mencapai hasil yang efektif dan efisien ketika

menjalankan tugas di dalam perusahaan.

BPKAD setiap tahunnya melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai,

hal ini dilakukan sebagai bahan evaluasi dan upaya untuk meningkatkan kinerja

pegawai, Penilaian dilakukan dengan mengukur beberapa faktor yang harus

dipenuhi oleh pegawai salah satunya pelaksanaan tugas pokok dan ketepatan

waktu penyelesaian kerja pegawai.

Berikut ini data penilaian hasil kerja BPKAD tahun 2022-2023 sebagai

berikut :

Tabel 1.1
Standar penilaian hasil kerja BPKAD Provinsi Sumatra Barat

Sumber:( Laporan kinerja 2023 BPKAD Sumatera Barat)

NO KLASIFIKASI PREDIKAT

1 91% - 100% Sangat Tinggi

2 76% - 90% Tinggi

3 66% - 75% Sedang

4 51%– 65% Rendah

5 ≤50% Sangat Rendah
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Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa pada BPKAD Provinsi sumatera

barat terdapat penilaian kinerja organisasi yang ditetapkan oleh menteri dalam

negeri untuk mengukur hasil kerja pegawai. Terdapat 5 klasifikasi untuk

mengukur predikat yang diperoleh yang mana klasifikasi 91% - 100%

memperoleh predikat sangat tinggi, kalsifikasi 76% - 90% predikat tinggi,

klasifikasi 66% - 75% predikat sedang, klasifikasi 51% - 65% rendah dan

klasifiksi ≤50% mendapatkan predikat sangat rendah. Penilaian ini dilakukan

sebagai evaluasi bagi pegawai serta untuk pengembangan pegawai.

Berikut ini hasil penilaian kinerja instansi BPKAD provinsi Sumatera

Barat tahun 2022-2023 sebagai berikut :

Tabel 1.2
Data kinerja instansi Badan Pengelolaan Keuangan Daerah

Provinsi Sumatera Barat Tahun 2022-2023

NO SASARAN
STRATEGIS

INDIKATOR
KINERJA

TAHUN

2022 2023

1

Terwujudnya
kualitas
pengelolaan
keuangan
daerah

- Tepat waktu
penyampaian

APBD
100% 100%

Tepat waktu
penatausahaan
keuangan daerah

100% 95%

2

Terwujudnya
kualitas
pengelolaan
barang milik
daerah

- Persentase akurasi
barang milik daerah 100% 100%
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Persentase penurunan
nilai aset yang
bermasalah

75% 35%

3

Meningkatnya
akuntabilitas
kinerja
organisasi

Nilai Sakip 63,14% 62,77%

4

Meningkatnya
kualitas
pelayanan
organisasi

Tingkat kepuasan
terhadap
Pelayanan organisasi
- Pelayanan internal
- Pelayanan eksternal
( SKPD )
- Pelayanan eksternal
( Kab/Kota )

84,98% 83,65%

(Sumber: Laporan kinerja 2023 BPKAD Sumatera Barat)

Dari tabel 1.2 dapat dilihat sasaran strategis I indikator I perbandingan

antara realisasi kinerja serta capaian tahun 2023 dengan tahun 2022, baik tahun ini

maupun tahun lalu, capaian kinerja indikator sasaran I tercapai 100% dengan

kriteria sangat tinggi. strategis I indikator II strategis penurunan sebesar 5% dari

tahun sebelumnya. strategis II indikator I realisasi tahun 2023 dengan tahun 2022

tercapai 100% dengan kriteria sangat tinggi, strategis II indikator II penurunan

drastis sebesar 40% yang terjadi pada tahun 2023 perbandinngan dari tahun

sebelumnya yang masuk pada kriteria sangat rendah. strategis III indikator I

terdapat penurunan capaian kinerja tahun 2023 perbandingan dengan tahun

sebelumnya sebesar 0,37%, strategis IV indikator I juga terjadi penurunan

realisasi kinerja sebesar 1,33% pada tahun 2023 perbandingan capaian realisasi

tahun 2022-2023 dengan kriteria tinggi.
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Dari 4 indikaotr utama di atas adanya penurunan kinerja terdapat dari tabel

kinerja strategis sasaran I indikator I,II dan strategis sasaran II indikator II,

strategis sasaran IV indikator I. Menurunnya kinerja akan berdampak kurang baik

bagi perkembangan organisasi sehingga organisasi harus dapat mengatasi masalah

yang terjadi agar pegawai dapat meningkatkan kinerja dalam mencapai tujuan

yang ditentukan organisasi, serta karyawan harus bisa bekerjasama dengan baik

dalam berupaya mencapai yang diinginkan organisasi (Jufrizen et al,. 2022).

Untuk mencapai realisasi kinerja yang optimal, Badan Pengelolaan

Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumatera Barat telah melakukan berbagai

upaya untuk memberikan hasil yang terbaik terhadap kinerja pegawai nya. Namun,

disisi lain kinerja pegawai dipengaruhi oleh budaya kerja seperti dilihat dari

budaya yang belum sepenuhnya memperhatikan keseluruhan pekerjaaan yang

dilakukan oleh pegawainya, dan pelatihan kerja belum maksimal terhadap

pegawai akan menimbul kan penurunan efisiensi dan efektivitas kinerja pegawai

itu sendiri. Untuk itu budaya kerja sangatlah penting agar dapat memberikan

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai dan pelatihan kerja agar dapat

meningkatkan kompetensi pegawai dalam bidangnya untuk bisa memudahkan

perusahaan dalam menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.

Budaya organisasi menurut Khaeruddin,2022 dalam (Bisma Ayodha

Kurniawan Putra et al., 2023) yaitu merupakan sistem penyebaran kepercayaan

dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan

perilaku pegawainya. Budaya organisasi dapat menjadi instrumen keunggulan

kompetitif yang utama, yaitu bila budaya organisasi mendukung strategi
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organisasi, dan bila budaya organisasi dapat menjawab atau mengatasi tantangan

lingkungan dengan cepat dan tepat. Budaya organisasi mengacu pada nilai-nilai

yang dianut anggota organisasi untuk menginspirasi orang dalam menentukan

tindakan dan perilaku yang diterima oleh organisasi.

Budaya organisasi aspek yang sangat penting dalam suatu organisasi

karena budaya organisasi dapat mempengaruhi cara kerja yang dilakukan oleh

seorang pegawai dan memiliki cara pandang yang sama dalam melaksanakan

aktivitas pekerjaan. Budaya organisasi ialah nilai yang memandu manusia untuk

melaksanakan tugas dan berperilaku dalam organisasi menurut Daslim et al., 2023

dalam (Bisma Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023). Dengan adanya budaya

organisasi yang baik akan dapat membantu pegawai dalam melaksanakan tugas–

tugasnya karena apabila pegawai memiliki motivasi kerja yang besar pegawai

tersebut akan memberikan yang terbaik didalam dirinya dan untuk kepentingan

organisasi. Budaya organisasi mengacu pada nilai-nilai yang dianut anggota

organisasi untuk menginspirasi orang dalam menentukan tindakan dan perilaku

yang diterima oleh organisasi Khaeruddin,2022 dalam(Bisma Ayodha Kurniawan

Putra et al., 2023).

Penelitian terdahulu yang dilakukam Suharto & Nusantoro dalam (Adella

Fakhira Mauludia et al., 2024) mengemukakan bahwa budaya organisasi

berpengaruh serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang juga

dilakukan oleh (Meutia et al., 2019) bahwa budaya organisasi berpengaruh secara

positif terhadap kinerja karyawan, hal ini mengkonfirmasi beberapa faktor dari

budaya organisasi yang merupakan sekumpulan nilai dan diyakini bersama dapat
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menjadi pengikat organisasi dengan karyawan. Sedangkan menurut Mandri et al

dalam (Adella Fakhira Mauludia et al., 2024) menunjukkan budaya organisasi

berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan

pendapat para ahli di atas menunjukkan budaya organisasi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai.

Terdapat faktor lain yang harus diperhatikan oleh perusahaan selain

budaya organisasi, yakni faktor pelatihan kerja, perusahaan juga perlu untuk

memperhatikan pelatihan kerja.

Pelatihan kerja menurut Widodo dalam (Meidita,2019) . Merupakan

serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan

secara sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang professional di

bidangnya. Adapun pendapat tentang pelatihan kerja menurut (Jumani & Rianto,

2023) adalah rangkaian kegiatan individu yang secara sistematis memperluas

keterampilan dan pengetahuan agar mereka berhasil dalam bidangnya. Bertolak

dari Namun, pelatihan yang diajarkan di perusahaan menandakan perubahan

tertentu. sistematik dari pengetahuan, keterampilan, sikap dan perilaku yang terus

menerus memperbaiki diri setiap pegawai sehingga dapat mencapai tujuan

organisasi atau perusahaan dan memenuhi sumber daya manusia standar yang

diinginkan.

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Samsul,2022 dalam (Rizal,

2022) yang menyatakan bahwa pelatihan kerja dan kerjasama tim adalah faktor

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan

penelitian yang dilakukan oleh Hasibuan 2019 dalam (Rizal,2022) di mana
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pelatihan yang terstruktur dan kerjasama tim yang solid berkontribusi signifikan

terhadap pencapaian kinerja optimal.

Perusahaan harus memberikan rasa puas karyawan dalam bekerja.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual, karena

setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan

sistem nilai yang berlaku pada dirinya (Yenny dan Desty,2023). Adapun menurut

Rosmaini dan Tanjung,2019 dalam (Anggi Meidita,2019) kepuasan kerja yaitu

keadaan emosional dimana seorang tenaga kerja merasakan senang atau tidak

senang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan seorang

tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang tercermin dalam sikapnya terhadap

pekerjaan serta segala sesuatu mengenai lingkungan kerjanya.

Penelitian terdahulu tentang kepuasan kerja yang dilakukan oleh

Dekoulou dan Trivellas dalam (Nur et al., 2023) menemukan bahwa operasi

yang berorientasi pada pembelajaran adalah prediktor penting dari kepuasan

kerja karyawan yang mempengaruhi kinerja karyawan. Adapun menurut

Farooqui dan Nagendra dalam (Nur et al., 2023) mengatakan bahwa terdapat

hubungan antara organisasi orang dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka penulis bermaksud

melakukan penelitian dengan judul :

“Pengaruh budaya organisasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada instansi BPKAD Provinsi

Sumatra Barat”
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1.2 Identifikasi masalah

Berdasarkan fenomena dan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka

penulis mengidentifikasi masalah yang akan dijadikan bahan pembahasan pada

Instansi BPKAD Provinsi Sumatra Barat :

1. Terjadinya penurunan terhadap kinerja pegawai pada instansi BPKAD

Provinsi Sumatra Barat.

2. Kurangnya pelatihan yang diterapkan dalam instansi BPKAD Provinsi

Sumatra Barat.

3. Masih rendahnya budaya organisasi berdampak pada kinerja pegawai pada

BPKAD Provinsi Sumatra Barat.

4. Minimnya budaya organisasi terhadap pegawai pada BPKAD Provinsi

Sumatra Barat.

5. Belum optimalnya budaya organisasi yang diterapkan dalam instansi BPKAD

Provinsi Sumatra Barat dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

6. Kinerja pegawai belum mencapai standar kinerja yang ditetapkan oleh

BPKAD Provinsi Sumatra Barat.

7. Tidak efektifnya dalam penempatan posisi kerja dari kemampuan kinerja

yang dimiliki BPKAD Provinsi Sumatra Barat.

8. Kualitas kinerja pegawai BPKAD Provinsi Sumatra Barat masih kurang

maksimal.

9. Pelayanan pada instansi BPKAD Provinsi Sumbar yang kurang maksimal

Mengakibatkan kualitas pelayanan menjadi kurang optimal.
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10. Terjadinya penurunan kinerja pegawai pada BPKAD Provinsi Sumatra Barat

disebabkan oleh kepemimpinan yang belum berjalan dengan baik.

1.3 Batasan masalah

Agar terfokus nya penelitian ini penulis membatasi masalah dengan

budaya organisasi (X1) pelatihan kerja (X2) sebagai variable bebas dan kinerja

pegawai (Y) sebagai variabel terikat dengan kepuasan kerja (Z) sebagai variabel

intervening pada instansi pemerintah Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset

Daerah Provinsi Sumatra Barat.

1.4 Rumusan masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka

dapat di identifikasikan permasalahan sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja pada instansi

BPKAD Sumbar?

2. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja pada instansi

BPKAD Sumbar?

3. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja kegawai pada

instansi BPKAD Sumbar?

4. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja kerja terhadap kinerja pegawai pada

instansi BPKAD Sumbar?

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada instansi

BPKAD Sumbar?
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6. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dengan

kepuasan kerja sebagai variable intervening?

7. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening?

1.5 Tujuan penelitian

Suatu penelitian dilakukan tentunya memiliki beberapa tujuan, adapun

yang menjadi tujuan dalam penetilitan ini adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kepuasan kerja pada BPKAD Sumbar.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja terhadap

kepuasan kerja pada BPKAD Sumbar.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai pada BPKAD Sumbar.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja

pegawai pada BPKAD Sumbar.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai Pada BPKAD Sumbar.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening

7. Untuk mengetahu dan menganalisisi pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja

pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening
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1.6 Manfaat penelitian

1.6.1 Manfaat Teoritis

1. Bagi peneliti sendiri

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi

perkembangan ilmu pengetahuan yang berkaitan dengan pengaruh budaya

organisasi dan pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai dan kepuasan kerja

sebagai variabel intervening.

2. Bagi peneliti lain

Hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan yang berarti dapat

mendorong timbulnya minat bagi peneliti lain untuk melakukan penelitian

lebih lanjut tentang berbagai dimensi dari kinerja pegawai.

1.6.2 Manfaat praktis

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada instansi

pemerintah badan pengelola keuangan aset dan daerah provinsi sumatera barat

untuk melakukan atau memperhatikan lebih pada budaya organisasi dan

pelathan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja

2. Untuk menambah karya koleksi karya ilmiah dan semangkin memahami

faktor-faktor yang terkait dengan budaya organisasi dan pelatihan kerja

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja.
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