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Abstract: This study aims to examine the influence of training development on nurse performance, 
both directly and through job satisfaction as a mediating variable, among nurses at Roemani 

Muhammadiyah Hospital Semarang. A quantitative approach was applied to a population of 250 

nurses, with a sample of 147 respondents determined using the Slovin formula and proportional 
random sampling technique. Data analysis was conducted using Structural Equation Modeling based 

on Partial Least Square (SEM-PLS) with the assistance of SmartPLS 4.0 software. The findings 
reveal that training development has a positive and significant effect on both job satisfaction and 

nurse performance. Job satisfaction is also shown to have a positive and significant effect on nurse 

performance. Furthermore, job satisfaction is confirmed to play a significant role as a mediator in 
bridging the relationship between training development and nurse performance. These results 

indicate that training development is a key factor in enhancing nurse performance, both directly 
and through strengthened job satisfaction as a mediating pathway that reinforces the impact of 

training on work performance in the healthcare sector. These findings underscore the importance 

for hospitals to continuously evaluate and improve the effectiveness of training programs and 
policies that support nurses’ job satisfaction. Future research is encouraged to expand the scope of 

the study and consider other variables in order to obtain more comprehensive results. 

Keywords: Training Development; Job Satisfaction; Nurse Performance. 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan pelatihan terhadap 
kinerja perawat, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, 

pada perawat di Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang. Pendekatan kuantitatif 
diterapkan dengan sampel sebanyak 147 responden ditentukan menggunakan teknik proportional 

random sampling. Analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4.0. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa pengembangan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan kinerja perawat. Kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja perawat. Selain itu, kepuasan kerja terkonfirmasi berperan 
signifikan sebagai mediator dalam memediasi hubungan antara pengembangan pelatihan dan 

kinerja perawat. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa pengembangan pelatihan merupakan 

faktor kunci dalam mendorong peningkatan kinerja perawat, baik secara langsung maupun melalui 
penguatan kepuasan kerja sebagai jalur mediasi yang memperkuat dampak pelatihan terhadap 

performa kerja di sektor jasa kesehatan. Temuan ini menegaskan pentingnya bagi rumah sakit 
untuk terus mengevaluasi dan meningkatkan efektivitas program pelatihan serta kebijakan yang 

mendukung kepuasan kerja perawat. Penelitian mendatang disarankan untuk memperluas cakupan 

objek dan mempertimbangkan variabel lain guna memperoleh hasil yang lebih komprehensif. 

Kata Kunci: Pengembangan Pelatihan; Kepuasan Kerja; Kinerja Perawat.

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor kunci yang menentukan keberhasilan organisasi dalam 

mencapai tujuan strategis dan mempertahankan daya saing (Hosen et al., 2024). Keberhasilan 
tersebut erat kaitannya dengan kinerja karyawan, yaitu sejauh mana individu mampu memenuhi 

tanggung jawab kerjanya, karena kinerja yang optimal berkontribusi langsung terhadap 

pencapaian tujuan organisasi dalam jangka panjang (Solkan & Suhana, 2025). Kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya motivasi kerja (Maharvi & Ahmad, 2022); (Ripiani 

et al., 2026), lingkungan kerja (Zhenjing et al., 2022);(Sitorus et al., 2025), kompensasi 
(Khurniansyah & Andriani, 2022); (Katabalo & Mwita, 2024), serta pengembangan pelatihan 

(Hosen et al., 2024); (Keltu, 2024). Di antara faktor tersebut, pengembangan pelatihan menjadi 
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perhatian khusus pada organisasi jasa kesehatan karena berkaitan langsung dengan kompetensi 

teknis dan kesiapan tenaga kesehatan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

Pengembangan pelatihan merupakan praktik penting dalam manajemen sumber daya manusia 
yang bertujuan meningkatkan kemampuan dan cara berpikir karyawan agar produktivitas kerja 

meningkat (Hosen et al., 2024), sebab tanpa pengembangan pelatihan yang memadai, potensi 
karyawan berisiko tidak berkembang dan berdampak pada rendahnya kinerja organisasi (Kusjono, 

2024). Selain itu, kepuasan kerja turut menjadi aspek yang relevan dalam peningkatan kinerja, 

yaitu kondisi psikologis karyawan yang tercermin dari perasaan positif terhadap pekerjaan dan 

lingkungan kerja yang mendukung (Jianchun, 2024).  

Keterkaitan antarvariabel tersebut dapat dijelaskan melalui teori pertukaran sosial (social exchange 
theory) yang dikemukakan oleh George Homans tahun 1958 lalu dikembangkan oleh Blau (1964). 

Teori ini menyatakan bahwa hubungan antara organisasi dan karyawan berlangsung atas dasar 

prinsip timbal balik, dimana dukungan organisasi dalam bentuk pengembangan pelatihan akan 
dipersesikan sebagai bentuk perhatian dan investasi terhadap karyawan. Persepsi positif tersebut 

kemudian mendorong munculnya kepuasan kerja yang pada akhirnya akan mendorong karyawan 

untuk membalas dukungan tersebut melalui peningkatan kinerja. Dengan demikian, kepuasan 
kerja diposisikan sebagai variabel penting dalam memediasi pengaruh pengembangan pelatihan 

terhadap kinerja karyawan. 

Meskipun demikian, hubungan antarvariabel tersebut masih menunjukkan hasil yang tidak 

konsisten pada penelitian terdahulu. Sebagian penelitian menyatakan bahwa pengembangan 

pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Baakeel, 2025; Hosen et al., 2024; Wahyono & 
Nugraha, 2023) dan pengembangan pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Afrizal & B, 

2025; Dinata et al., 2024). Sementara penelitian lain menemukan hasil sebaliknya akibat 
perbedaan objek maupun peran variabel lain yang dinilai lebih dominan (Ayu & Safaria, 2024; 

Gustshella et al., 2024; Winarno, 2023). Pola serupa juga terjadi pada hubungan kepuasan kerja 

terhadap kinerja yang terbukti positif pada penelitian Cho & Kim (2022) serta Keltu (2024), namun 
tidak signifikan pada penelitian Fauziek & Yanuar (2021) serta Fuqaha et al. (2025) yang secara 

khusus mengkaji kepuasan kerja terhadap kinerja perawat. Inkonsistensi ini turut tercermin pada 

peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, yang terbukti signifikan pada sejumlah studi 
(Arsalan et al., 2026; Keltu, 2024) tetapi tidak signifikan pada studi lain (Fransisca et al., 2025; 

Wibowo et al., 2025), sehingga peran kepuasan kerja sebagai mediator masih perlu dikaji lebih 
lanjut, khususnya dalam menjelaskan hubungan pengembangan pelatihan dan kinerja karyawan, 

sebagaimana disarankan oleh Hosen et al. (2024). 

Kesenjangan tersebut menjadi semakin relevan untuk dikaji pada sektor jasa pelayanan kesehatan 
karena kinerja perawat merupakan salah satu aspek penting dalam pelaksanaan tugas di rumah 

sakit. Kondisi tersebut kerap tercermin dari tingkat kehadiran dan tingkat absensi perawat, karena 
peningkatan absensi yang konsisten dapat mengindikasikan adanya permasalahan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang berpontensi memengaruhi kinerja perawat. Fenomena 

kinerja perawat yang belum optimal masih menjadi perhatian di berbagai rumah sakit. Dalam 
penelitian Maridi et al. (2023) menjelaskan bahwa kinerja perawat merupakah salah satu tantangan 

dalam pengelolaan sumber daya manusia di rumah sakit. Hasil penelitiannya menunjukkan 

sebanyak 53,5% perawat masih memiliki kinerja yang kurang baik, meskipun sebagian besar 

perawat telah menyatakan puas terhadap pekerjaannya.  

Fenomena tersebut juga ditemukan pada Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang, sebuah 
amal usaha Persyarikatan Muhammadiyah dengan 250 perawat yang tersebar di berbagai unit 

kerja. Berdasarkan data yang didapat dari bagian personalia, tingkat absensi perawat mengalami 

peningkatan pada periode 2024 menuju 2025. Rata-rata tingkat kehadiran perawat menurun dari 
92% pada tahun 2024 menjadi 85% pada tahun 2025, sedangkan rata-rata tingkat absensi 

meningkat dari 8% menjadi 15% pada hampir seluruh unit kerja. Kondisi ini mengindikasikan 
adanya penurunan keterlibatan perawat dalam pelaksanaan tugas, yang berkaitan erat dengan 

indikator kinerja dari Koopmans (2014) yakni indikator kinerja tugas. Apabila tidak segera 

diantisipasi berpotensi memengaruhi pencapaian standar kinerja yang telah ditetapkan oleh rumah 

sakit. 

Rumah sakit tersebut sebenarnya telah aktif menyelenggarakan program pengembangan pelatihan 
serta berbagai inisiatif peningkatan kepuasan kerja bagi perawat, namun upaya tersebut belum 

sepenuhnya menunjukkan hasil yang optimal terhadap kinerja sebagaimana tercermin dari tren 

penurunan kehadiran yang masih terjadi. Kondisi ini apabila dikaitkan dengan kesenjangan hasil 
penelitian terdahulu, memperkuat urgensi untuk menguji lebih lanjut hubungan antara 

pengembangan pelatihan, kepuasan kerja, dan kinerja perawat. Penelitian ini merupakan 
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modifikasi dari penelitian Hosen et al. (2024) yang sebelumnya menggunakan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediasi pada konteks front office hotel di Bangladesh, dengan mengganti variabel 

mediasi tersebut menjadi kepuasan kerja serta menguji model pada konteks negara, budaya, dan 

sektor jasa yang berbeda.  

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan menguji pengaruh pengembangan pelatihan terhadap 
kinerja perawat dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Secara teoretis, penelitian ini 

diharapkan memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia dengan memperluas penerapan 

teori pertukaran sosial dalam menjelaskan peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam 
konteks organisasi jasa pelayanan kesehatan. Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen rumah sakit dalam merumuskan kebijakan 
pengembangan pelatihan dan strategi peningkatan kepuasan kerja yang lebih efektif guna 

mendorong peningkatan kinerja perawat secara berkelanjutan. 

Hubungan Antarvariabel dan Hipotesis Penelitian 

Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan pelatihan adalah proses terencana untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, sikap, dan keahlian karyawan agar mampu melaksanakan tugas dan mencapai 
tujuan organisasi (Camilleri, 2021). Pengembangan pelatihan merupakan upaya organisasi dalam 

membekali karyawan dengan kompetensi yang relevan agar kinerja mereka dapat meningkat 
secara berkelanjutan. Pelatihan yang efektif menjadi sumber utama keunggulan kompetitif serta 

meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja karyawan, karena mereka memperoleh 

kompetensi yang relevan dengan tuntutan pekerjaan dan perkembangan organisasi (Dalimuthe et 

al., 2024).  

Keberhasilan program pengembangan pelatihan sangat dipengaruhi oleh kualitas perancangannya 
(Agrameri et al., 2025). rancangan yang sistematis dan relevan dapat meningkatkan kompetensi, 

motivasi, kemampuan adaptif, dan rasa percaya diri karyawan yang pada akhirnya berdampak 

pada peningkatan kinerja (Balqis et al., 2025). Berbagai penelitian juga menyatakan bahkan 
pengembangan pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Abbas et al., 2020; 

Baakeel, 2025; Hosen et al., 2024; Teguh Wahyono & Fadhlal Nugraha, 2023). Dengan demikian 

hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:  

H1: Pengembangan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat 

Pengembangan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja 

Pengembangan pelatihan merupakan strategi manajemen sumber daya manusia yang penting 

dalam meningkatkan kualitas dan efektivitas karyawan di tengah persaingan organisasi yang 

dinamis (Alrazehi et al., 2021). Program pelatihan yang sesuai kebutuhan pekerjaan terbukti 
meningkatkan kompetensi, efikasi diri, dan persepsi dukungan organisasi sehingga karyawan 

merasa dihargai dan diakui yang pada akhirnya berkontribusi pada kepuasan kerja (Keltu, 2024). 

Berbagai penelitian terdahulu turut menyatakan bahwa pengembangan pelatihan berpengaruh 

terhadap kepuasn kerja (Abbas et al., 2020; Afrizal & B, 2025; Dinata et al., 2024). Pelatihan yang 

efektif dapat meningkatkan persepsi kompetensi dan kenyaman kerja, sehingga karyawan yang 
memperoleh kesempatan pelatihan yang memadai cenderung menunjukkan kepuasan kerja yang 

lebih tinggi (Alrazehi et al., 2021). Dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

H2: Pengembangan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja dan kinerja karyawan menjadi hal penting dalam mencapai tujuan yang kompetitif 

bagi organisasi (Memon et al., 2023). Kepuasan kerja merupakan sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaannya yang muncul ketika kebutuhan dan harapannya terpenuhi sehingga mendorong 
terciptanya kinerja yang lebih baik. Kepuasan kerja berkaitan dengan kondisi emosional karyawan 

terkait kesesuaian kontribusi yang diberikan dengan balas jasa yang diterima dari perusahaan 

(Sutrisno et al., 2022). 

Sejumlah penelitian juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan . Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung bekerja lebih baik 



 

JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS 

P-ISSN 2620-9551 

E-ISSN 2622-1616 

JAMBURA: Vol 9. No 2. September 2026 

Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB 

Page | 2512 

 

dengan tingkat loyalitas dan inisiatif kerja yang tinggi, sehingga kepuasan kerja berperan krusial 

dalam mendorong produktivitas dan keberhasilan individu mencapai kinerja yang lebih baik 

(Berianto et al., 2025). Dengan demikian hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat 

Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Mediasi 

Pengembangan pelatihan tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi juga 

berkontribusi terhadap kinerja melalui mekanisme psikologis dari pengalaman kerja yang positif 
(Wanto & Kusumatuti, 2023). Pelatihan yang efektif meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

dan kepercayaan diri karyawan sehingga berdampak pada kinerja serta menumbuhkan kepuasan 
kerja karena karyawan merasa dapat dukungan untuk berkembang dalam organisasi (Lewaherilla, 

2025). Dengan kata lain, pelatihan yang dirancang dengan baik dapat menjadi jembatan yang 

menghubungkan peningkatan kemampuan kerja dengan terbentuknya sikap kerja yang lebih positif 

pada diri karyawan. 

Temuan tersebut juga didukung oleh sejumlah penelitian yang turut menunjukkan adanya peran 

mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara pengembangan pelatihan dan kinerja karyawan 
(Azhari et al., 2024; Halilintar & Sobirin, 2022; Jumiati et al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun 
tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis dalam penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

H4: Pengembangan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat melalui 

kepuasan kerja 

 

Gambar 1 Kerangka Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jenis data yang digunakan adalah data primer, 

yaitu data yang diperoleh langsung dari sumbernya melalui wawancara dan penyebaran kuesioner 
kepada perawat Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang yang berlokasi di Jl. Wonodri 

Baru Raya No. 22, Semarang Selatan. Populasi penelitian adalah seluruh perawat di Rumah Sakit 

Roemani Muhammadiyah Semarang yang berjumlah 250 orang, dengan sampel sebanyak 147 
responden yang ditentukan melalui rumus Slovin dengan margin error 5% serta teknik proportional 

random sampling agar setiap unit kerja terwakili secara proporsional. 

Penelitian ini terdiri atas tiga variabel utama. Variabel independen, yakni pengembangan pelatihan 

(X) diukur menggunakan enam indikator yang diadopsi dari Rivai (2015) meliputi tujuan, sasaran, 
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peserta, pelatih, materi, dan metode. Variabel mediasi, berupa kepuasan kerja (Z) diukur melalui 

lima indikator yang mengacu pada Syal et al., (2024) yakni karakteristik pekerjaan, hubungan 

dengan atasan, dukungan dari rekan kerja, promosi jabatan, dan gaji. Adapun variabel dependen 
berupa kinerja perawat (Y) diukur menggunakan tiga indikator yang diadopsi dari kerangka  

Koopmans (2014) yaitu kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku kerja kontraproduktif. 
Masing-masing instrumen kuesioner diukur menggunakan skala Likert 1-5 dengan keterangan 

respon: 1) sangat tidak setuju; 2) tidak setuju; 3) netral; 4) setuju; 5) sangat setuju. Teknik 

analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS versi 4.0. 

 HASIL PENELITIAN 

Bagian ini menguraikan karakteristik responden yang mencakup jenis kelamin, usia, pendidikan 
terakhir, dan masa kerja. Sebaran responden disajikan dalam bentuk frekuensi dan persentase, 

yang digunakan sebagai dasar dalam menginterpretasikan hasil analisis sekaligus memahami 

keterkaitan antara karakteristik responden dengan variabel-variabel penelitian.  

Tabel 1 Demografis Responden 

Demografi Kategori Frekuensi (n) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Laki-laki 47 32% 

Perempuan 100 68% 

Total 147 100% 

Usia 21-30 Tahun 68 46% 

31-40 Tahun 58 39% 

41-50 Tahun 16 11% 

> 50 Tahun 5 3% 

Total 147 100% 

Pendidikan Terakhir D3 102 69% 

D4 10 7% 

S1 12 8% 

S2 23 16% 

Total 147 100% 

Masa Kerja < 1 Tahun 10 7% 

1-5 Tahun 66 45% 

6-10 Tahun 48 33% 

> 10 tahun 23 16% 

Total 147 100% 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Tabel 1 memaparkan gambaran demografis dari 147 responden yang berpartisipasi dalam studi ini. 

Berdasarkan jenis kelamin, kelompok perempuan mendominasi jumlah sampel dengan proporsi 

68% (100 orang), sementara responden laki-laki hanya berkontribusi 32% (47 orang). Ditinjau 
dari usia, mayoritas responden berada pada rentang 21–30 tahun (46%), diikuti kelompok usia 

31–40 tahun (39%), sedangkan kelompok usia 41–50 tahun dan di atas 50 tahun masing-masing 

hanya mengisi 11% dan 3% dari total sampel. Dari sisi latar belakang pendidikan, jenjang Diploma 
III (D3) paling banyak ditemukan yaitu sebesar 69% (102 orang), disusul jenjang Strata 2 (S2) 

sebesar 16%, Diploma IV (D4) sebesar 7%, dan Strata 1 (S1) sebesar 8%. Sementara itu, 
berdasarkan masa kerja, kelompok dengan pengalaman 1–5 tahun mendominasi (45%), diikuti 

kelompok 6–10 tahun (33%), kelompok di atas 10 tahun (16%), dan kelompok dengan masa kerja 

kurang dari satu tahun (7%). 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 
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Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner, yang kemudian diuji 

validitasnya pada setiap item pernyataan dalam instrumen penelitian. Analisis data diproses 

dengan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) versi 4.0. Pendekatan SEM berbasis PLS 
ini digunakan untuk menilai Model Luar (outer model) sekaligus mengevaluasi reliabilitas konstruk 

dari masing-masing variabel dalam model analisis. Gambar 2 berikut menyajikan diagram jalur 
outer model menggunakan PLS versi 4.0. 

 

 

Gambar 2 Diagram Jalur Outer Model SmartPLS 4.0 

Model penelitian ini melibatkan tiga variabel laten, yaitu Pengembangan Pelatihan (X) sebagai 

variabel eksogen, Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi, dan Kinerja Karyawan (Y) sebagai 
variabel endogen. Variabel X diukur melalui 12 instrumen reflektif (X1–X12), variabel Y melalui 18 

instrumen (Y1–Y18), dan variabel Z melalui 15 instrumen (Z1–Z15). Nilai R-square pada lingkaran 

biru menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan 55,4% varians Kepuasan Kerja dan 78,9% 
varians Kinerja Karyawan, sementara koefisien jalur menunjukkan hubungan positif yang kuat 

antara X terhadap Z (0,744), Z terhadap Y (0,435), serta hubungan langsung X terhadap Y (0,516). 

Hasil Uji Validitas 

Validitas Konvergen 

Indeks pada validitas konvergen dihitung berdasarkan outer loading dan Average Variance 
Extracted (AVE). Seluruh nilai outer loading pada ketiga variabel berada di kisaran 0,819–0,923, 

jauh melampaui ambang minimum 0,70 yang disyaratkan dalam analisis PLS-SEM. Capaian ini 

mengindikasikan bahwa setiap item pernyataan mempunyai daya ukur yang kuat terhadap 
konstruk induknya masing-masing, sehingga validitas konvergen instrumen penelitian pada 

variabel Pengembangan Pelatihan, Kepuasan Kerja, maupun Kinerja Karyawan dinyatakan 

terpenuhi dan layak digunakan untuk tahap analisis berikutnya. 

Tabel 2 Outer Loading 

 X Y Z Description 

X1 0.892   Valid 

X2 0.907   Valid 

X3 0.823   Valid 

X4 0.868   Valid 

X5 0.883   Valid 

X6 0.879   Valid 

X7 0.880   Valid 

X8 0.923   Valid 
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X9 0.901   Valid 

X10 0.903   Valid 

X11 0.898   Valid 

X12 0.836   Valid 

Y1  0.878  Valid 

Y2  0.899  Valid 

Y3  0.858  Valid 

Y4  0.867  Valid 

Y5  0.872  Valid 

Y6  0.889  Valid 

Y7  0.895  Valid 

Y8  0.863  Valid 

Y9  0.883  Valid 

Y10  0.864  Valid 

Y11  0.869  Valid 

Y12  0.846  Valid 

Y13  0.867  Valid 

Y14  0.875  Valid 

Y15  0.879  Valid 

Y16  0.850  Valid 

Y17  0.853  Valid 

Y18  0.882  Valid 

Z1   0.875 Valid 

Z2   0.886 Valid 

Z3   0.891 Valid 

Z4   0.892 Valid 

Z5   0.867 Valid 

Z6   0.819 Valid 

Z7   0.872 Valid 

Z8   0.898 Valid 

Z9   0.868 Valid 

Z10   0.886 Valid 

Z11   0.869 Valid 

Z12   0.883 Valid 

Z13   0.894 Valid 

Z14   0.896 Valid 

Z15   0.863 Valid 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Selanjutnya, Tabel 3. menyajikan hasil nilai AVE dan diketahui bahwa semua konstruk memenuhi 
validitas konvergen karena nilai AVE lebih besar dari 0.50. Ini berarti indikator pada setiap konstruk 
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mampu menjelaskan lebih dari lima puluh persen variasi konstruknya sehingga kualitas 

pengukuran dinilai memadai untuk analisis struktural lanjutan. 

Tabel 3 Average Variance Extracted (AVE) 

 Average variance extracted (AVE) 

X 0.780 

Y 0.760 

Z 0.770 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan digunakan untuk mengukur tingkat validitas konstruk berdasarkan nilai cross 

loading dengan metode Fornell-Lacker. Berdasarkan Tabel 4. Fornel Lacker, nilai akar kuadrat dari 

AVE untuk masing-masing konstruk sudah lebih besar dari korelasi dengan konstruk lainnya yang 
artinya angka tersebut sudah memenuhi Fornell-Larcker criterion. 

Tabel 4 Fornell-Lacker  

 X Y Z 

X 0.883   

Y 0.839 0.872  

Z 0.744 0.819 0.878 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Reliabilitas 

Pengujian yang perlu dilakukan pada outer model selanjutnya adalah uji internal consistency 

reliability. Uji ini dilakukan melalui nilai cronbach alpha dan composite reliability. Nilai cronbach 

alpha menggambarkan korelasi indikator pada suatu konstruk, sedangkan composite reliability 
melihat perbedaan outer loading dari variabel indikator. Hair et al. (2021) menyatakan bahwa nilai 

cronbach alpha dan composite reliability yang diterima harus bernilai lebih dari 0,7 (Hair et al., 

2021). 

Tabel 5 Reliability 

 Cronbach's 

alpha 

Composite reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Description 

X 0.974 0.975 0.977 Reliabel 

Y 0.981 0.982 0.983 Reliabel 

Z 0.979 0.979 0.980 Reliabel 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Ketiga variabel penelitian menunjukkan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability yang jauh 
di atas batas 0,70, bahkan seluruhnya berada pada rentang 0,97–0,98. Nilai Average Variance 

Extracted (AVE) pada ketiga konstruk juga melampaui syarat minimal 0,50 (berkisar 0,760–0,780), 
yang menegaskan bahwa proporsi varians indikator mampu terwakili secara memadai oleh variabel 

latennya. Dengan demikian, instrumen yang digunakan untuk mengukur Pengembangan Pelatihan, 

Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan terbukti sangat konsisten dan andal untuk digunakan dalam 
pengujian hipotesis lebih lanjut. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 
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R-Square 

Ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi kekuatan penjelas model struktural 

adalah nilai koefisien determinasi (R²), nilai R-square atau koefisien determinasi yang digunakan 
untuk mengevaluasi kekuatan model struktural. Semakin tinggi nilai r-square berarti semakin baik 

model prediksi dari model penelitian yang diajukan. 

Tabel 6 R2 

 R-square R-square adjusted 

Y 0.789 0.786 

Z 0.554 0.551 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Nilai R-square memperlihatkan bahwa variabel Pengembangan Pelatihan mampu menjelaskan 
55,4% variasi yang terjadi pada Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya sebesar 44,6% dipengaruhi 

faktor lain di luar model. Pada variabel Kinerja Karyawan, kombinasi Pengembangan Pelatihan dan 
Kepuasan Kerja secara simultan mampu menerangkan 78,9% variasinya, sebuah capaian yang 

tergolong kuat (substansial), dan hanya menyisakan 21,1% pengaruh dari faktor-faktor di luar 

cakupan penelitian ini. 

Effect Size (F-Square) 

Evaluasi effect size dilakukan dengan melihat nilai f2 untuk mengetahui besaran pengaruh dari 
variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam suatu model. Pedoman untuk menilai f2 adalah 

bahwa nilai masing-masing 0,02, 0,15, dan 0,35 mewakili pengaruh kecil, sedang, dan besar (Hair 

et al., 2021). 

Tabel 7 F2 

 X Y Z 

X  0.563 1.240 

Y    

Z  0.400  

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Hasil uji effect size menunjukkan bahwa Pengembangan Pelatihan memberikan kontribusi yang 

sangat besar terhadap pembentukan Kepuasan Kerja (f² = 1,240), jauh melampaui ambang 

kategori efek besar (0,35). Sementara itu, Pengembangan Pelatihan juga terbukti memberi dampak 
besar secara langsung terhadap Kinerja Karyawan (f² = 0,563), begitu pula pengaruh Kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan (f² = 0,400). Temuan ini menegaskan bahwa ketiga jalur 
hubungan dalam model bukan hanya signifikan secara statistik, tetapi juga memiliki kekuatan 

pengaruh substantif yang tinggi secara praktis. 

Relevansi Prediktif (Q2) 

Uji Q2 dapat digunakan untuk menentukan tingkat besaran sifat prediktif model. Hasil pengujian Q-

Square adalah sebagai berikut:  

Tabel 8 Q2 

 Q2 

Y 0.701 

Z 0.545 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Seluruh konstruk endogen menunjukkan nilai Q² yang positif. Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai Q² 
sebesar 0.545, yang mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang baik. 
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Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai Q² sebesar 0.701, yang mencerminkan kemampuan prediksi 

yang kuat. 

Pengujian Hipotesis 

Suatu variabel dikatakan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel lain jika nilai t-statistic 

yang diperoleh melebihi nilai t tabel. Penelitian ini menetapkan tingkat signifikansi 5%, sehingga 
diperoleh nilai t tabel sebesar 1,656. Di samping itu, tingkat signifikansi suatu pengaruh juga dapat 

dilihat melalui nilai p-value. Pada taraf signifikansi α = 0,05, hipotesis alternatif dinyatakan diterima 

jika p-value berada di bawah 0,05, yang mengindikasikan terdapat pengaruh yang signifikan antara 
variabel independen dan variabel dependen. Sebaliknya, jika p-value melebihi 0,05, maka hipotesis 

alternatif dinyatakan ditolak, yang berarti tidak ditemukan pengaruh signifikan di antara kedua 
variabel tersebut (Hair et al., 2021). 

Tabel 9 Hypothesis Testing Result 

 Original 

sample 
(O) 

Sample 

mean 
(M) 

Standard 

deviation 
(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P values Deskripsi 

X -> Y 0.516 0.519 0.055 9.403 0.000 Diterima 

X -> Z 0.744 0.745 0.044 16.924 0.000 Diterima 

Z -> Y 0.435 0.433 0.060 7.203 0.000 Diterima 

X -> Z -> Y 0.323 0.322 0.046 6.962 0.000 Diterima 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (Data primer diolah, 2026) 

Pengujian bootstrapping membuktikan bahwa seluruh jalur hubungan yang dihipotesiskan dalam 

penelitian ini signifikan, karena nilai t-statistik seluruhnya melampaui 1,96 dan nilai p berada di 
bawah 0,05. Jalur dengan koefisien tertinggi ditunjukkan oleh pengaruh Pengembangan Pelatihan 

terhadap Kepuasan Kerja (β = 0,744; t = 16,924), disusul oleh pengaruh langsung Pengembangan 

Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,516; t = 9,403), serta pengaruh Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan (β = 0,435; t = 7,203). Selain itu, pengujian efek tidak langsung juga 

mengonfirmasi bahwa Kepuasan Kerja berperan signifikan sebagai variabel mediasi dalam 

memediasi pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai koefisien 
tidak langsung sebesar 0,323 (t = 6,962; p = 0,000). Dengan demikian, seluruh hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa Pengembangan Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
secara langsung terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin terarah dan 

berkualitas program pelatihan yang diterima perawat, semakin baik pula capaian kinerja merka 
dalam menjalankan tugas. Program pelatiha yang dirancang secara sistematis tidak hanya 

menambah pengetahuan teknis, tetapi juga membekai perawat dengan pengetahuan klinis dan 

kemampuan pengambilan keputusan yang relevan dengan tuntutan pekerjaan sehingga secara 
langsung mendorong peningkatan produktivitas dan kualitas layanan yang diberikan kepada 

pasien. Temuan ini sejalan dengan Social Exchange Theory, yang menjelaskan bahwa dukungan 
organisasi melalui program pelatihan akan direspon perawat dengan meningkatkan kontribusi kerja 

mereka sebagai bentuk timbal balik atas investasi yang telah diberikan. Hasil penelitian ini juga 

sejalan dengan penelitian Baakeel (2025); Hosen et al. (2024); Arwab et al. (2022) yang 

menyatakan bahwa pengembangan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Pengembangan Pelatihan memberikan pengaruh yang paling 
dominan dalam model, yaitu terhadap Kepuasan Kerja, dengan effect size tergolong sangat besar. 

Temuan ini mengungkap bahwa investasi organisasi dalam bentuk pelatihan yang berkelanjutan 
menjadi faktor penentu utama bagi tingkat kepuasan kerja perawat. Ketika perawat merasa 

difasilitasi untuk terus mengembangkan kompetensi, tumbuh persepsi bahwa organisasi peduli 
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terhadap pertumbuhan karier mereka, sehingga rasa puas terhadap pekerjaan pun meningkat, baik 

dari sisi kesempatan belajar, kepercayaan diri dalam bekerja, maupun kejelasan jenjang 

pengembangan diri di lingkungan kerja. Temuan ini memperkuat Social Exchange Theory yang 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja terbentuk dari evaluasi karyawan atas keseimbangan antara 

kontribusi yang diberikan dan dukungan yang diterima dari organisasi, sehingga semakin besar 
dukungan pelatihan yang dirasakan maka semakin positif pula penilaian perawat terhadap 

hubungan pertukaran tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Afrizal & B (2025); 

Dinata et al. (2024); Abbas et al. (2020) yang menyatakan pengembangan pelatihan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, meskipun 

kontribusinya relatif lebih moderat dibandingkan pengaruh langsung Pengembangan Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan maupun pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kepuasan Kerja 
itu sendiri. Kondisi ini menegaskan bahwa perawat yang merasa puas terhadap pekerjaannya, baik 

dari sisi beban kerja, hubungan dengan rekan sejawat, maupun penghargaan yang diterima, 

cenderung menunjukkan performa kerja yang lebih optimal. Rasa puas tersebut mendorong 
munculnya motivasi intrinsik yang membuat perawat lebih bersemangat, teliti, dan bertanggung 

jawab dalam menjalankan tugas pelayanan sehari-hari. Temuan ini konsisten dengan Social 
Exchange Theory yang menjelaskan bahwa karyawan yang menilai hubungan kerjanya sebagai 

pertukaran yang menguntungkan akan membalasnta dengan kinerja yang lebih baik sebagai 

bentuk timbal balik. Hasil ini sejalan dengan penelitian Ripiani et al. (2026); Panda et al. (2025); 
Keltu (2024); Cho & Kim (2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan Melalui Mediasi 

Kepuasan Kerja 

Hasil analisis efek tidak langsung mengonfirmasi bahwa Kepuasan Kerja berperan signifikan 
sebagai variabel mediasi dalam memediasi pengaruh Pengembangan Pelatihan terhadap Kinerja 

Karyawan. Temuan ini memperlihatkan bahwa dampak pelatihan terhadap kinerja perawat tidak 

semata-mata bersifat langsung, melainkan turut diperkuat melalui peningkatan rasa puas terhadap 
pekerjaan yang timbul sebagai hasil dari proses pengembangan kompetensi tersebut. Dengan kata 

lain, program pelatihan yang efektif akan lebih optimal dampaknya terhadap kinerja apabila 
mampu terlebih dahulu meningkatkan kepuasan kerja perawat, sehingga organisasi perlu 

memandang pelatihan bukan hanya sebagai sarana transfer keterampilan, tetapi juga sebagai 

instrumen strategis untuk membangun kepuasan kerja yang pada akhirnya mengoptimalkan 
kinerja secara berkelanjutan. Temuan ini juga memperkuat Social Exchange Theory, yang 

menjelaskan bahwa rangkaian pertukaran sosial antara organisasi dan karyawan dapat 
berlangsung secara bertahap. Dukungan organisasi melalui pelatihan menumbuhkan kepuasan 

kerja sebagai bentuk penilaian positif karyawan terhadap organisasi, dan kepuasan tersebut akan 

dibalas melalui peningkatan kinerja. Hasil ini sejalan dengan penelitian Keltu (2024); Yani et al. 
(2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh pengembangan 

pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Meskipun hasil penelitian ini secara umum konsisten dengan landasan teori serta temuan penelitian 
terdahulu, terdapat sejumlah keterbatasan yang perlu dikemukakan. Penelitian ini dibatasi pada 

tiga variabel yaitu pengembangan pelatihan, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dengan objek 
penelitian pada perawat rumah sakit swasta di Kota Semarang. Penggunaan desain cross-sectional 

membatasi kemampuan untuk mengamati perubahan kinerja dan kepuasan kerja perawat secara 

dinamis dari waktu ke waktu, sementara objek penelitian yang hanya berfokus pada satu rumah 
sakit menuntut kehati-hatian dalam menggeneralisasi hasil pada konteks organisasi lain yang 

memiliki karakteristik berbeda. Batasan tersebut membuka peluang adanya faktor lain di luar 
model penelitian yang turut berperan terhadap kinerja karyawan sehingga penerapan hasil 

penelitian pada konteks organisasi lain perlu mempertimbangkan hal ini secara cermat. 

KESIMPULAN 

Penelitian ini berhasil membuktikan bahwa pengembangan pelatihan memiliki kontribusi positif dan 

signifikan, baik secara langsung maupun melalui penguatan kepuasan kerja yang berperan sebagai 
variabel mediasi. Temuan ini mengonfirmasi bahwa program pelatihan yang dirancang secara 

terarah tidak hanya meningkatkan kompetensi teknis perawat, tetapi juga menumbuhkan persepsi 

positif terhadap dukungan organisasi, sehingga memunculkan kepuasan kerja yang pada akhirnya 
mengoptimalkan capaian kinerja. Hasil ini sekaligus memperkuat relevansi teori pertukaran sosial 

(social exchange theory) dalam menjelaskan mekanisme timbal balik antara dukungan organisasi 

berupa pelatihan dan kesediaan perawat untuk memberikan kinerja terbaik, serta menegaskan 
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bahwa kepuasan kerja merupakan jalur penting yang tidak dapat diabaikan dalam upaya 

meningkatkan kedisiplinan dan performa kerja perawat secara berkelanjutan. 

SARAN 

Penelitian mendatang disarankan untuk mengadopsi pendekatan longitudinal serta memperluas 

cakupan objek penelitian pada beberapa rumah sakit atau organisasi lain, sekaligus 
mempertimbangkan penambahan variabel lain yang belum sepenuhnya dijelaskan oleh model 

penelitian ini seperti budaya organisasi, kompensasi, atau lingkungan kerja yang berpotensi turut 

memengaruhi hubungan antara pengembangan pelatihan dan kinerja perawat. Secara praktis, 
manajemen Rumah Sakit Roemani Muhammadiyah Semarang disarankan untuk terus 

mengevaluasi efektivitas program pelatihan yang berjalan serta merancang kebijakan yang secara 
khusus menyasar peningkatan kepuasan kerja perawat, misalnya melalui perbaikan sistem 

penghargaan, keseimbangan beban kerja, dan komunikasi antara pimpinan unit dengan staf 

keperawatan, guna menekan tren penurunan kehadiran dan mendorong kinerja tugas yang lebih 
optimal. Di samping itu, penyusunan program pelatihan berkelanjutan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan spesifik masing-masing unit kerja juga perlu dipertimbangkan agar dampaknya 

terhadap kepuasan dan kinerja perawat dapat dirasakan secara lebih merata. 
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