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employs a quantitative approach using Partial Least Squares Structural Equation
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Employee Performance,  purposive sampling from employees of garment manufacturing companies in the
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Training Resources  influence on employee performance, followed by training resources availability,
Availability, Organizational motivation as a moderator, and training needs assessment. All hypotheses in this study
Culture, Motivation were accepted, indicating that training needs assessment, training resources

availability, and organizational culture have a positive and significant effect on
employee performance. Furthermore, motivation was found to significantly strengthen
the relationship between organizational culture and employee performance. These
findings confirm that improving employee performance is not only determined by
training effectiveness but is also strongly influenced by a strong organizational culture
and work motivation. This study recommends that organizations strengthen their
organizational culture, enhance training resources availability, and foster employee
motivation to achieve optimal performance. Therefore, a holistic approach that
integrates training, culture, and motivation is necessary to create sustainable employee
performance in the garment manufacturing industry.
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PENDAHULUAN
Employee performance merupakan indikator utama keberhasilan organisasi dalam

mencapai efisiensi dan keunggulan kompetitif karena mencerminkan sumber daya
manusia untuk menghasilkan produktivitas optimal (Al-Kharabsheh et al, 2023).
Karakteristik industri yang menuntut ketepatan waktu, minim kesalahan, dan konsistensi
output menjadikan employee performance sebagai ukuran utama dalam menilai keberhasilan
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implementasi kebijakan organisasi. Peran strategis sumber daya manusia dalam
perusahaan juga ditegaskan oleh Ruhiyat e al. (2022) yang menyatakan bahwa sumber
daya manusia berperan langsung dalam menjalankan proses bisnis perusahaan serta
meningkatkan produktivitas organisasi. Dalam indsutri manufaktur, employee performance
memiliki kepentingan strategis karena berdampak langsung pada kualitas produk,
stabilitas proses produksi, dan daya saing di pasar global (Suwanto ez al., 2021). Nair et al.
(2023) menemukan bahwa rendahnya employee performance dapat menurunkan
produktivitas serta memicu bottleneck dalam rantai pasok, peningkatan defect rate, dan
inefisiensi di lini produksi. Peningkatan employee performance di sektor manufaktur menjadi
isu penting untuk diteliti, mengingat rendahnya produktivitas tenaga kerja berdampak
pada daya saing nasional, efisiensi operasional, serta keberlanjutan pertumbuhan industri.

Training needs assessment berperan sebagai dasar perencanaan pelatihan yang efektif
dalam meningkatkan employee performance. Markaki et al., (2021) menyatakan bahwa
analisis kebutuhan dalam suatu program pelatihan membantu organisasi menentukan
kesenjangan antara kemampuan aktual dan standar pekerjaan yang diharapkan organisasi.
Nor (2025) menegaskan organisasi yang menerapkan analisis kebutuhan secara sistematis
dapat merancang pelatihan yang lebih relevan dan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Alzahmi & Alshamsi (2024) menjelaskan bahwa pelaksanaan training needs
assessment secara terstruktur mampu meningkatkan efektivitas pelatihan sehingga
meningkatkan employee performance. Sedangkan, Kura & Kaur (2021) menilai bahwa
absennya analisis kebutuhan menyebabkan pelatihan tidak efektif dan terjadi pemborosan
sumber daya, hal ini akan berdampak negatif pada employee performance.

Training resources availability juga menjadi faktor yang menentukan keberhasilan
implementasi pelatihan. Hussin ez al. (2023) menjelaskan bahwa ketersediaan sumber daya
yang dibutuhkan dalam mengorganisasikan suatu program pelatihan, seperti dana,
fasilitas, waktu, modul pelatthan dan instruktur memengaruhi sejauh mana tujuan
pelatihan dapat tercapai, sehingga pelatihan yang diadakan akan mampu meningkatkan
employee performance. Flegl et al. (2022) menemukan bahwa keterbatasan sumber daya
menghambat efektivitas pembelajaran, sedangkan Tabita & Gayatri (2024) menunjukkan
bahwa dukungan sumber daya yang cukup mampu meningkatkan motivasi peserta dan
tercipta efektivitas transfer pengetahuan, hal ini akan memperkuat perbaikan employee
performance.

Organizational culture memiliki peran strategis dalam membentuk perilaku kerja dan
meningkatkan produktivitas karyawan. Hasibuan & Azmy (2022) menjelaskan bahwa
organizational culture tidak hanya mencakup nilai dan norma, tetapi juga suatu sistem yang
membentuk pola pikir, sikap dan perilaku karyawan dalam melaksanakan tugas mereka.
Pemahaman ini sejalan dengan hasil penelitian Trisniawati ef al. (2025) yang menunjukkan
bahwa organizational culture yang kuat dapat menciptakan kejelasan dalam peran dan
keteraturan proses kerja, yang semuanya berkontribusi pada peningkatan efektivitas
kinerja. Virgiawan et al. (2021) mendukung temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa
organizational culture yang terstruktur dapat mendorong konsistensi dalam perilaku
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produktif, pemanfaatan waktu yang lebih efisien, serta orientasi hasil yang lebih tinggi,
sehingga kinerja karyawan dapat terjaga dengan stabil dalam berbagai kondisi organisasi.

Motivation berperan sebagai faktor penting yang mempengaruhi sejauh mana
organizational culture dapat mendorong employee performance. Motivation memperkuat
hubungan antara organizational culture dan employee performance, karena motivasi yang tinggi
membuat karyawan lebih responsif terhadap nilai-nilai, norma dan pola kerja yang
ditetapkan oleh organisasi, hal ini memungkinkan praktik budaya tersebut
diimplementasikan dengan lebih efektif dalam aktivitas kerja sehari-hari (José et al., 2025).
Ketika karyawan memiliki dorongan kerja yang kuat, mereka cenderung menunjukkan
usaha dan komitmen yang lebih tinggi dalam mencapai target yang ditetapkan oleh
organisasi (Aliyyah ef al, 2021). Dorongan ini juga berdampak pada kualitas dan
efektivitas kerja, dimana motivation terbukti meningkatkan ketekunan serta produktivitas
karyawan dalam berbagai situasi didalam organisasi (Nusraningrum et al., 2024).

Penelitian terdahulu yang mendukung dan membahas adanya hubungan positif
antara variabel-variabel yang diteliti. Training needs assessment berpengaruh positif terhadap
employee performance (Nor, 2025). Training resources availability juga berpengaruh positif
terhadap employee performance (Tabita & Gayatri, 2024). Selanjutnya, organizational culture
terbukti berpengaruh positif terhadap employee performance Hasibuan & Azmy (2022).
Selain itu, motivation memperkuat hubungan antara organizational culture dan employee
performance secara positif (José et al., 2025).

Kesenjangan penelitian 1ini terletak pada objek, konteks, dan pengembangan model
penelitian. Penelitian oleh Giday & Elantheraiyan (2023) meneliti pengaruh training needs
assessment dan training resources availability terhadap employee performance pada guru sekolah
menengah umum dan pemimpin pendidikan di Kota Mekelle, Ethiopia. Sedangkan,
penelitian ini berfokus pada karyawan di perusahaan manufaktur industri garmen di
wilayah Tangerang yang memiliki karakteristik budaya organisasi serta sistem manajemen
sumber daya manusia yang berbeda dari konteks organisasi di Portugal dan Angola yang
diteliti oleh (José et al., 2025). Penelitian ini juga mengembangkan model yang ditawarkan
sebelumnya dengan mengintegrasikan variabel organizational culture dan motivation ke
dalam hubungan antarvariabel pelatihan dan kinerja.

Penelitian 1ni bertujuan untuk menganalisis pengaruh training needs assessment,
training resources availability, dan organizational culture terhadap employee performance pada
perusahaan manufaktur garmen, serta menguji peran moderasi motivation dalam hubungan
tersebut. Secara akademis penelitian ini diharapkan dapat memperluas wawasan dalam
literatur akademik mengenai pengelolaan sumber daya manusia dengan memberikan
pemahaman lebih dalam mengenai pengaruh pelatihan yang efektif dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, serta memberikan pedoman praktis bagi manajemen
organisasi dalam merancang kebijakan pelatihan yang lebih efisien serta strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan.
Dalam hal ini, peran motivasi diidentifikasi sebagai faktor yang memperkuat implementasi
kebijakan tersebut.
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LANDASAN TEORI

1. Training Needs Assessment

Menurut Nongkynrih ef al. (2021) training needs assessment adalah suatu metode yang
digunakan untuk mengidentifikasi kesenjangan antara kondisi yang dirasakan karyawan
saat ini dengan yang sebenarnya dibutuhkan, sehingga pelatihan dapat dilaksanakan
dengan lebih efektif. Isibika et al. (2021) menjelaskan training needs assessment adalah dasar
utama dari program pelatihan, pada tahap ini muncul pertanyaan-pertanyaan penting
seperti pelatihan apa yang diperlukan, kapan pelatithan harus dilaksanakan, di mana
pelatihan akan dilakukan, dan dalam bentuk apa pelatihan tersebut akan disampaikan.
Training needs assessment adalah analisis terhadap kesenjangan antara kinerja aktual saat ini
dengan kinerja yang diharapkan (Yuliastanti, 2021).
2. Training Resources Availability

Training resources availability adalah keberadaan sumber daya manusia seperti
instruktur dan peserta yang memenuhi persyaratan, fasilitas serta perlengkapan pelatihan,
perangkat komputer, dan alat bantu praktik lainnya untuk menunjang kegiatan pelatihan
karyawan. (Gulo et al., 2023; Okongo et al. 2015). Menurut Tembo ef al. (2024) training
resources availability didefinisikan sebagai upaya terencana oleh organisasi untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan kompetensi karyawan
melalui penyediaan sumber daya pelatihan yang selaras dengan tujuan strategis organisasi.
Menurut Marlou (2024) Training resources availability adalah sejauh mana sumber daya
yang diperlukan untuk menyelenggarakan pelatihan tersedia dan dapat digunakan secara
efektif oleh karyawan.
3. Organizational Culture

Menurut Yusuf (2020) organizational culture adalah serangkaian nilai, norma,
keyakinan, dan perilaku yang dipegang serta diterapkan oleh anggota organisasi sebagai
acuan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Dalam penelitian
Abadiyah et al. (2020) organizational culture didefinisikan sebagai nilai-nilai yang dimiliki
oleh perusahaan dan diinternalisasi serta dipahami oleh seluruh karyawan. Menurut
Nurna & Wibowo (2020) organizational culture adalah pola keyakinan dan nilai yang
dituangkan dalam bentuk norma atau pedoman bagi anggota organisasi dalam berperilaku
dan menyelesaikan berbagai permasalahan organisasi. Organizational culture adalah pola
nilai, norma, keyakinan, sikap, dan asumsi yang membentuk cara kerja serta perilaku
anggota organisasi dalam menjalankan kegiatan, dan pola tersebut dapat terbentuk melalui
praktik pengelolaan organisasi (Liu ez al., 2022).
4. Motivation

Menurut Nurna & Wibowo (2020) motivation merupakan suatu dorongan internal
yang muncul dalam diri individu untuk melaksanakan tugas dengan semangat yang tinggi
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan dalam suatu organisasi. Menurut Aliyyah et
al. (2021) motivation merupakan suatu pendorong yang mendorong individu karyawan
untuk memenuhi kebutuhan mereka, sehingga dapat beradaptasi dengan lingkungan di
sekitarnya. Motivation merupakan faktor pendorong yang meningkatkan semangat kerja
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karyawan dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga karyawan yang termotivasi akan
berusaha lebih keras dibandingkan mereka yang tidak (Alhempi et al., 2024). Motivation
adalah dorongan yang mempertahankan intensitas, arah, dan ketekunan usaha individu
dalam mencapai tujuan, sehingga karyawan yang termotivasi cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik (Nusraningrum et al., 2024 ; Baomar et al., 2024)
5. Employee Performance

Employee performance adalah salah satu faktor yang dapat digunakan untuk mengukur
dan mengevaluasi sejauh mana individu memiliki kompetensi dan kemampuan dalam
melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya (Meria & Tamzil, 2021). Menurut Kholifah &
Fadli (2022) employee performance adalah bentuk pencapaian dari hasil pekerjaan yang telah
dihasilkan atau dilaksanakan oleh individu dalam suatu organisasi. Employee performance
adalah hasil kerja yang dapat diukur melalui tanggung jawab individu dalam menjalankan
tugasnya dengan kualitas dan kuantitas yang sesuai (Putri & Meria, 2023). Memon et al.
(2023).

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deduktif. Penilaian
variabel training needs assessment dilakukan dengan menggunakan instrumen yang diadopsi dari
Mekdad et al. (2025), terdiri dari 6 pernyataan. Variabel training resources availability menggunakan
instrumen dari Giday & Elantheraiyan (2023), terdiri dari 3 pernyataan. Selain itu, variabel
mengenai employee performance menggunakan instrumen yang diadopsi dari Memon et al. (2023),
yang mencakup 8 pernyataan. Variabel yang terkait dengan organizational culture diadopsi dari
Virgiawan et al. (2021), yang terdiri atas 9 pernyataan. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja pada perusahaan manufaktur industri garmen di wilayah Tangerang.
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling, dengan kriteria responden
yaitu karyawan yang bekerja di kabupaten Tangerang, telah mengikuti setidaknya satu pelatihan
yang diselenggarakan oleh perusahaan dan memiliki masa kerja minimal satu tahun. Data
penelitian dikumpulkan secara daring menggunakan Google Form. Sebelum proses pengumpulan
data utama dilaksanakan, peneliti terlebih dahulu menyelenggarakan pretest terhadap 30 responden
yang memiliki karakteristik sesuai dengan populasi penelitian.

Dari sisi reliabilitas, seluruh variabel memperoleh nilai Cronbach's Alpha di atas 0,70, yang
menandakan bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi internal yang memadai. Dalam
penelitian ini, data diolah dengan memanfaatkan perangkat lunak SmartPLS yang menggunakan
metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM).

Untuk memastikan kecocokan model secara keseluruhan, penelitian ini mneggunakan dua
indikator tambahan, yakni Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dan Normed Fit Index
(NFI). Nilai SRMR < 0,10 mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat kecocokan yang
memadai, sementara nilai NFI yang mendekati 0,90 dianggap berada dalam batas yang dapat
diterima.

HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL
1. Karakteristik Responden

Data penelitian ini diperoleh dari 199 responden yang diklasifikasikan berdasarkan empat
karakteristik demografis, yaitu jenis kelamin, usia, departemen, dan masa kerja. Pengklasifikasian
tersebut dimaksudkan untuk memberikan gambaran menyeluruh mengenai profil responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini. Dari sisi jenis kelamin, responden perempuan mendominasi
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dengan proporsi sebesar 55,28%, sementara responden laki-laki mencakup 44,72% dari total
keseluruhan. Berdasarkan karakteristik usia, kelompok usia 18-25 tahun merupakan kelompok
terbesar dengan presentase 38,19%, disusul dengan kelompok usia 26-35 tahun sebesar 33,17%.
2.  Outer Loading

Secara keseluruhan, Sebagian besar indikator dalam penelitian ini menunjukkan nilai outer
loading yang berada diatas ambang 0,70. Meskipun demikian, terdapat dua indikator pada variabel
employee performance yang memperoleh nilai outer loading sedikit dibawah batas tersebut, yakni
EP3 sebesar 0,687 dan EP6 sebesar 0,663. Meskipun demikian, kedua nilai tersebut masih berada
dalam rentang toleransi yang dapat diterima secara statistik, sehingga kedua indikator tersebut
tetap layak untuk dipertahankan dalam model pengukuran (Hair et al., 2017). Berdasarkan hasil
tersebut, seluruh indikator yang digunakan dinyatakan telah mampu merefleksikan konstruk yang
diukur secara memadai dan memenuhi kriteria validitas konvergen.

3.  Convergent Validity

Tabel 1. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
Training Needs Assessment (TNA) 0,672 Terpenuhi
Training Resources Availability (TRA) 0,728 Terpenuhi
Organizational Culture (OC) 0,686 Terpenuhi
Employee Performance (EP) 0,532 Terpenuhi
Motivation (M) 0,651 Terpenuhi

Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0,5, yang mengindikasikan bahwa semua konstruk telah memenubhi kriteria
validitas konvergen. Dengan demikian, setiap konstruk terbukti mampu menjelaskan lebih dari
50% varians dari indikator pengukurannya. Diantara seluruh variabel yang diuji, training resources
availability (TRA) mencatatkan nilai AVE tertinggi, sedangkan employee performance (EP)
memperoleh nilai terendah. Meskipun demikian, nilai AVE pada variabel employee performance
tetap berada diatas batas minimum yang dipersyaratkan, sehingga konstruk tersebut tetap
dinyatakn valid dan layak digunakan dalam model penelitian.

4.  Reliability

Tabel 2. Nilai Reliabilitas Konstruk

, .
Variabel CrZZZ‘Clh 4 EEZZZ"ZZ Keterangan
Training Needs Assessment (TINA) 0,878 0,896 Reliabel
Z;ﬁjng Resources Availability 0,813 0,814 Reliabel
Organizational Culture (OC) 0,909 0,913 Reliabel
Employee Performance (EP) 0,876 0,883 Reliabel
Motivation (M) 0,933 0,936 Reliabel

Hasil pengujian reliabilitas yang tersaji pada Tabel 2 memperlihatkan bahwa seluruh variabel
memperoleh nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability di atas 0,7. Temuan ini mengonfirmasi
bahwa setiap konstruk telah memenuhi standar konsistensi internal yang dipersyaratkan. Variabel
motivation (M) mencatat nilai reliabilitas tertinggi di antara seluruh konstruk yang diuji, meski
demikian, variabel-variabel lainnya juga memperlihatkan tingkat reliabilitas yang kuat dan tidak
jauh berbeda. Berdasarkan hasil tersebut, seluruh konstruk dinyatakan memenuhi syarat kelayakan
untuk digunakan pada tahap analisis selanjutnya.
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5.

Discriminant Validity
a. R Square (R?)
Tabel 3. Nilai R-square (R?)

Variabel Endogen (Dependen) R Square | R Square Adjusted | Interpretasi
Employee Performance (EP) 0,512 0,499 Sedang

Berdasarkan Tabel 3, nilai R Square pada variabel employee performance (EP) diperoleh
sebesar 0,512, yang mengindikasikan bahwa sebesar 51,2% variasi pada variabel employee
performance mampu dijelaskan oleh variabel-variabel independen yang diikutsertakan dalam
model penelitian, sementara sisanya sebesar 48,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang
berada di luar model. Berdasarkan penilaian (Hair et al., 2017) nilai tersebut berada pada
kategori sedang (moderate). Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian mampu
menjelaskan variabel dependen secara cukup memadai, yang menunjukkan bahwa model
penelitian ini memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variabel dependen.
Selain itu, nilai R Square Adjusted yang mencapai 0,499 menandakan bahwa model tetap
stabil dan konsisten setelah penyesuaian dilakukan terhadap jumlah variabel yang
digunakan, sehingga model ini dianggap representatif dalam menggambarkan hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti.

b. Predictive Relevance (Q?)

Tabel 4. Nilai Predictive Relevance (Q?)

Variabel Endogen (Dependen) Q? Interpretasi

Employee Performance (EP) 0,471 Kuat

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai predictive relevance (Q*) pada variabel employee
performance (EP) sebesar 0,471, yang dikategorikan kuat berdasarkan kriteria (Hair et al.,
2017). Nilai tersebut mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan yang tinggi
dalam memprediksi variabel employee performance. Lebih lanjut, keseluruhan nilai Q? yang
diperoleh melebihi ambang batas minimum (Q? > 0), sehingga model penelitian ini dinilai
memiliki relevansi prediktif yang memadai.

Berdasarkan hasil pretest, seluruh variabel penelitian menghasilkan nilai KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) dan MSA (Measure of Sampling Adequacy) yang melampaui batas 0,5. Hal ini
mengindikasikan bahwa data telah memenuhi prasyarat kelayakan untuk dianalisis lebih
lanjut. Dalam proses pengujian validitas, ditemukan empat item yang tidak memenuhi
kriteria, yakni TNA3, OC1, OC2, dan OC3. Keempat item tersebut selanjutnya dieliminasi
dari model penelitian, sehingga dihasilkan outer model baru sebagai berikut.

Gambar 1. path coefficient diagram
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Gambar 1 menyajikan hasil estimasi path coefficient model struktural yang dianalisis
menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM),
meliputi outer model dan inner model. Pada outer model, sebagian besar indikator dari masing-
masing variabel menunjukkan nilai outer loading > 0,70. Adapun beberapa indikator yang
memiliki nilai outer loading di bawah 0,70 namun masih berada di atas 0,60 tetap dipertahankan
dalam model, mengacu pada (Hair et al., 2017) yang menyatakan bahwa indikator dengan nilai
outer loading dalam rentang 0,40—0,70 masih dapat diterima sepanjang penghapusannya tidak
meningkatkan nilai AVE dan composite reliability secara signifikan. Dengan demikian, seluruh
indikator dinyatakan valid dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Pada inner model,
hasil estimasi menunjukkan bahwa variabel training needs assessment (TNA), training resources
availability (TRA), dan organizational culture (OC) masing-masing berpengaruh positif terhadap
employee performance (EP) dengan koefisien jalur sebesar 0,209; 0,288; dan 0,303. Selain itu,
variabel motivation terbukti berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara
organizational culture dan employee performance. Nilai R-square sebesar 0,512
mengindikasikan bahwa 51,2% variasi pada employee performance mampu dijelaskan oleh
variabel independen yang digunakan dalam model. Adapun sisanya dipengaruhi oleh faktor-
faktor lain yang tidak tercakup dalam penelitian ini.

c. Model Fit

Tabel 5. Hasil Uji Model Fit

Fit Saturated Estimated .
Summary Model Model Threshold (Acuan) | Interpretasi
SRMR 0,063 0,064 < 0,08 Fit

Berdasarkan Tabel 5, hasil evaluasi model fit penelitian ditunjukkan melalui dua
indikator, yaitu Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) dan Normed Fit Index (NFT).
Nilai SRMR yang tercatat sebesar 0,064 mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat
kesalahan residual yang rendah, karena nilainya berada di bawah batas maksimum yang
ditetapkan sebesar 0,08. Oleh karena itu, model ini memenuhi kriteria good fit berdasarkan
indikator SRMR. Dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini menunjukkan tingkat
kecocokan yang cukup baik (acceptable fif), meskipun secara keseluruhan belum optimal
karena salah satu indikator model fit belum terpenubhi.

Gambar 2. Diagram T - Value
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Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis

. . Hubungan Variabel Original T- P- .
Hipotesis (Path) Sz;n(;l))le Statistics | Values Kesimpulan

Training Needs

Hi1 Assessment — Employee 0,209 4122 0,000 Diterima
Performance
Training Resources

H2 Availability — Employee | 0,288 5,147 0,000 Diterima
Performance

g3 | Organizational Culiure | 553 | 5007 | 0000 | Diterima
— Employee Performance
Motivation X

H4 Organizational Culture 0,274 4,699 0,000 Diterima
— Employee Performance

Tabel 6 menunjukkan bahwa seluruh hubungan antarvariabel memiliki nilai z-statistic
yang melebihi 1,65 dengan p-value 0,000 (< 0,05), yang mengindikasikan bahwa semua
hipotesis penelitian (H1-H4) diterima. TNA, TRA, dan OC terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap employee performance (EP). Variabel motivation juga
menunjukkan pengaruh langsung yang signifikan terhadap EP dan berfungsi sebagai variabel
moderasi yang memperkuat hubungan OC terhadap EP. Hal ini berarti peningkatan motivasi
karyawan akan memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja mereka.

PEMBAHASAN

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa training needs assessment berpengaruh
positif terhadap employee performance terbukti dalam penelitian ini. Temuan ini relevan
khususnya bagi karyawan manufaktur garmen, mengingat seluruh responden dalam
penelitian ini disyaratkan telah mengikuti setidaknya satu pelatthan formal yang
diselenggarakan oleh perusahaaan, sehingga mereka memiliki pengalaman langsung
dalam menilai sejauh mana pelatihan yang diterima sesuai dengan kebutuhan kerja
mereka. Pada industri garmen yang bersifat padat karya, identifikasi kebutuhan pelatihan
yang tepat sasaran menjadi penting agar pelatihan yang diberikan benar-benar menjawab
kesenjangan keterampilan operasional, bukan sekadar kegiatan administratif rutin
perusahaan.

Proses training needs assessment memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi
kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki karyawan dengan standar pekerjaan yang
diharapkan, sehingga pelatihan yang diberikan menjadi lebih relevan dan tepat sasaran.
Temuan ini sejalan dengan Robert & Mori (2024) yang menunjukkan bahwa pelaksanaan
training needs assessment yang efektif mampu meningkatkan keterampilan kerja karyawan
serta memberikan kontribusi langsung terhadap peningkatan performa organisasi. Hasil
ini diperkuat oleh Mekdad ez al. (2025) yang menemukan bahwa pelatihan yang dirancang
berdasarkan kebutuhan spesifik mampu meningkatkan kapasitas kerja serta efisiensi dalam
pelaksanaan tugas. Dalam konteks perusahaan manufaktur garmen, pelatihan tidak lagi
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dipandang sebagai kegiatan rutin, tetapi sebagai investasi strategis dalam pengembangan
sumber daya manusia. Thwin et al. (2022) menegaskan bahwa pelatihan yang didasarkan
pada analisis kebutuhan memberikan dampak yang lebih signifikan dibandingkan
pelatithan yang bersifat umum karena materi yang disampaikan lebih sesuai dengan
tuntutan pekerjaan.

Dalam penelitian ini pengaruh training needs assessment terhadap employee performance
bersifat positif namun relatif moderat, sehingga terdapat faktor lain yang juga turut
mempengaruhi kinerja karyawan. Meskipun demikian, peran training needs assessment tetap
krusial sebagai fondasi dalam perencanaan pelatihan yang efektif. Yimam (2022)
menyatakan bahwa analisis kebutuhan pelatthan yang komprehensif mampu
meningkatkan kinerja melalui pengembangan keterampilan yang lebih terarah dan sesuai
dengan kebutuhan organisasi. Temuan ini juga didukung oleh Malesa & Maleka (2023)
yang menekankan bahwa training needs assessment berfungsi sebagai alat strategis dalam
menghubungkan kesenjangan kinerja dengan intervensi pelatihan yang tepat. Sehingga
dalam manufaktur garmen pelatihan yang diberikan tidak hanya meningkatkan
kompetensi individu, tetapi juga memberikan dampak positif terhadap kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa training resources availability berpengaruh
positif terhadap employee performance terbukti dalam penelitian ini. Temuan ini cukup
relevan dengan karakteristik industry manufaktur garmen yang menuntut efisiensi proses
dan ketepatan teknis tinggi, dimana pelatihan yang efektif memerlukan dukungan yang
memadai agar transfer keterampilan operasional dapat berlangsung optimal, mengingat
32,66% responden berasal dari divisi operasional/produksi proporsi terbesar dibandingkan
divisi lain. Temuan ini sebagian besar mencerminkan kondisi pelatihan di lingkungan
operasional, di mana ketersediaan waktu pelatihan yang tidak mengganggu target produksi
serta kecukupan instruktur dan modul pelatthan menjadi penentu utama efektivitas
pelatthan. Training resources availability yang memadai memungkinkan proses
pembelajaran berlangsung secara optimal, sehingga karyawan dapat memahami materi
pelatihan dengan lebih baik dan mampu mengaplikasikannya dalam pekerjaan sehari-hari.
Alam et al. (2025) menunjukkan bahwa dukungan teknologi dan sumber daya kerja yang
memadai berperan sebagai faktor penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan di
lingkungan kerja modern. Temuan ini sejalan dengan Tabita & Gayatri (2024) yang
menyatakan bahwa ketersediaan fasilitas pelatihan yang memadai mampu meningkatkan
efektivitas pembelajaran serta memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan.
Pada konteks perusahaan manufaktur garmen di Tangerang, hal ini berarti perusahaan
perlu memastikan jadwal pelatihan tidak berbenturan dengan target produksi harian, serta
menyediakan instruktur dan modul yang sesuai dengan jenis keterampilan teknis yang
dibutuhkan di lini produksi.

Training resources availability memiliki pengaruh yang lebih besar dibandingkan
training needs assessment, sehingga menegaskan bahwa bagi karyawan garmen,
implementasi pelatihan yang didukung oleh sumber daya yang memadai memiliki dampak
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yang lebih nyata terhadap kinerja dibandingkan sekadar proses identifikasi kebutuhan di
awal. Tembo er al. (2024) menegaskan bahwa keterbatasan sumber daya pelatihan menjadi
salah satu hambatan utama dalam efektivitas pelatihan, sehingga organisasi perlu
memastikan ketersediaan sumber daya yang cukup untuk mendukung proses
pembelajaran. Flegl et al. (2022) juga menunjukkan bahwa pelatihan yang didukung oleh
fasilitas dan sumber daya yang memadai mampu meningkatkan performa karyawan secara
signifikan karena proses pembelajaran menjadi lebih efektif dan aplikatif. Temuan dalam
penelitian ini menegaskan bahwa bagi perusahaan manufaktur garmen di wilayah
Tangerang, ketersediaan sumber daya pelatihan merupakan faktor strategis yang perlu
dialokasikan secara optimal, terutama mengingat keterbatasan waktu yang umum terjadi
di lingkungan kerja produksi.

Penelitian ini juga membuktikan hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa organizational
culture memiliki pengaruh positif terhadap employee performance dengan nilai tertinggi di antara
seluruh variabel independen dalam model. Temuan ini menegaskan bahwa di lingkungan
kerja manufaktur garmen yang padat karya dan berorientasi pada efisiensi proses produksi,
budaya organisasi menjadi faktor dominan dalam membentuk perilaku kerja yang
konsisten. Hal in1 dapat dipahami mengingat karakteristik pekerjaan di sektor ini menuntut
kedisiplinan tinggi, ketepatan waktu, dan keseragaman prosedur kerja antar shift dan antar
lini produksi sehingga budaya kerja yang kuat berfungsi sebagai pedoman perilaku yang
konsisten tanpa harus selalu mengandalkan pengawasan langsung dari supervisor di setiap
titik produksi. Organizational culture yang kuat mampu membentuk perilaku kerja yang
disiplin, terstruktur, dan berorientasi pada hasil, sehingga karyawan memiliki pedoman
yang jelas dalam menjalankan tugasnya. Temuan ini sejalan dengan penelitian Hasibuan
& Azmy (2022) menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki peran penting dalam
mengarahkan perilaku kerja serta meningkatkan efektivitas kinerja karyawan melalui
pembentukan nilai dan etika kerja yang konsisten. Hal ini diperkuat oleh Trisniawati et al.
(2025) yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat mampu menciptakan
keteraturan dalam proses kerja serta meningkatkan kejelasan peran, sehingga karyawan
dapat bekerja dengan lebih terarah dan produktif.

Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa motivation memiliki pengaruh positif dan
signifikan dalam memperkuat hubungan antara organizational culture dan employee
performance telah terbukti dalam penelitian ini. Temuan ini relevan khususnya pada
konteks pekerjaan manufaktur garmen yang bersifat repetitif dan rutin, dimana nilai dan
norma budaya organisasi tidak secara otomatis diterjemahkan ke dalam perilaku kerja
yang optimal tanpa adanya dorongan internal dari karyawan. Pada pekerjaan dengan
karakteristik target produksi harian seperti di lini garmen, motivasi kerja berperan penting
dalam menentukan apakah karyawan sekadar memenuhi standar minimum atau berupaya
melampaui target yang ditetapkan. Temuan ini mengindikasikan bahwa motivation terbukti
memperkuat hubungan antara organizational culture dan employee performance, sehingga
pengaruh organizational culture akan menjadi lebih kuat ketika tingkat motivation karyawan
tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian José & Palma-moreira (2025) yang menunjukkan
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bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja akan lebih efektif ketika didukung
oleh tingkat motivasi yang tinggi meskipun penelitian tersebut dilakukan pada konteks
organisasi di Portugal dan Angola yang berbeda sistem manajemen SDM nya dari
perusahaan manufaktur garmen di Indonesia, pola moderasi yang ditemukan tetap
konsisten, mengindikasikan bahwa peran penguatan motivasi terhadap implementasi
budaya kerja bersifat relatif universal lintas konteks industri.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan employee
performance pada perusahaan manufaktur garmen tidak dapat dicapai hanya melalui
pendekatan pelatihan semata, tetapi memerlukan integrasi antara aspek pelatihan, budaya
organisasi, dan motivasi kerja. Training needs assessment tetap memiliki peran penting
sebagai dasar dalam merancang pelatthan yang tepat sasaran, karena mampu
mengidentifikasi kesenjangan kompetensi yang perlu diperbaiki (Alzahmi & Alshamsi,
2024). Namun, efektivitasnya sangat dipengaruhi oleh ketersediaan sumber daya pelatihan
serta lingkungan organisasi yang mendukung implementasi hasil pelatihan tersebut.
Dengan demikian, organisasi perlu mengadopsi pendekatan yang holistik dalam
pengelolaan sumber daya manusia, dengan menyeimbangkan antara pengembangan
kompetensi, penguatan budaya kerja, serta peningkatan motivasi karyawan. Pendekatan
ini akan memungkinkan organisasi untuk menciptakan kinerja karyawan yang tidak hanya
tinggi, tetapi juga berkelanjutan dalam menghadapi dinamika persaingan industri.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak training needs assessment, training

resources availability, dan organizational culture terhadap employee performance, serta menguji
peran motivation sebagai variabel moderasi. Hasil analisis yang dilakukan dengan
pendekatan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) menunjukkan
bahwa, seluruh hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan diterima. Temuan utama
menunjukkan bahwa organizational culture memiliki pengaruh terbesar terhadap employee
performance, yang menegaskan bahwa budaya organisasi merupakan faktor dominan dalam
membentuk perilaku kerja dan kinerja karyawan. Selanjutnya, training resources availability
juga menunjukkan pengaruh yang kuat, yang mengindikasikan bahwa ketersediaan
sumber daya pelatihan menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas
pembelajaran dan kinerja. Motivation terbukti memiliki dua peran sekaligus, yaitu sebagai
variabel independen dengan pengaruh langsung serta sebagai variabel moderasi yang
memperkuat hubungan antara organizational culture dan employee performance. Training needs
assessment juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance, meskipun
pengaruhnya relatif lebih kecil dibandingkan variabel lain dalam model. Secara
keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan employee performance
tidak hanya dipengaruhi oleh efektivitas pelatihan, tetapi juga sangat ditentukan oleh
kekuatan budaya organisasi serta tingkat motivasi kerja karyawan.
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