&
Vol. 14. No. 02 ISSN : 2302-7061

e —Jurnal Riset Manajemen
Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unisma
website : http://riset.unisma.ac.id/index.php/jrm (email : adm_mjnfeb@unisma.ac.id)

Pengaruh Pelatihan, Budaya Kerja Dan Kepemimpinan Inklusif
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank X (Persero) Thk.

Diah Ayu Anggraini *
Abdul Kodir Djaelani ™
Afi Rachmat Slamet “™

Email : diaha9850@gmail.com
Universitas Islam Malang
Abstract

This study aims to examine the effect of training, work culture, and inclusive leadership on employee
performance at PT. Bank X (Persero) Tbk. The research method used is quantitative with an
explanatory approach. Data were collected through questionnaires distributed to 60 respondents
using a saturated sampling technique. The data analysis techniques employed include multiple linear
regression. The results indicate that training, work culture, and inclusive leadership simultaneously
have a significant effect on employee performance. Partially, each of these variables also has a
significant individual effect. These findings confirm that improving human resources through training,
fostering a positive work culture, and implementing inclusive leadership are crucial to enhancing
employee performance in the banking sector.
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Pedahuluan

Pandemi COVID-19 sejak 2020 mengguncang stabilitas ekonomi global, termasuk perbankan
Indonesia yang mengalami perlambatan kredit hingga titik terendah akibat menurunnya permintaan
pembiayaan. Data 2018—-2022 menunjukkan tren penurunan pertumbuhan kredit dari 16,2% pada 2018
menjadi 5,3% di 2020-2021, lalu pulih ke 10,9% pada 2022 seiring perbaikan ekonomi. Meski ada
pemulihan, keberlanjutan pertumbuhan kredit dan profitabilitas tetap bergantung pada kinerja
karyawan, terutama dalam meningkatkan produktivitas, kualitas layanan, dan adaptasi digital (Bank
X, 2022).

Pada 2025, industri perbankan Indonesia mengalami transformasi besar untuk menyesuaikan
diri dengan dinamika ekonomi global, kemajuan teknologi, dan kebutuhan lokal. Otoritas Jasa
Keuangan (OJK) melalui Roadmap Pengembangan Perbankan Indonesia 2020-2025 (RP2I)
menyiapkan strategi membangun sektor perbankan yang kuat dan kompetitif, dengan peran penting
BUMN dalam mendukung perekonomian nasional (Simatupang, 2023). Bank Indonesia
memproyeksikan pertumbuhan kredit 11-13% pada 2025, lebih tinggi dari 10-12% pada 2024,
mencerminkan optimisme terhadap pemulihan ekonomi dan peningkatan permintaan kredit. Kebijakan
makroprudensial juga diperkuat untuk menjaga stabilitas keuangan, mendorong inklusi, memperketat
pengawasan, serta mendukung inovasi pembayaran digital.

Sejalan dengan visi Bank Indonesia menciptakan ekosistem pembayaran efisien dan inklusif,
open banking diharapkan memperluas akses keuangan, meningkatkan persaingan perbankan, serta
mendorong integrasi fintech dan bank tradisional. Namun, kinerja bank, terutama BUMN, berpotensi
terganggu akibat masalah likuiditas dan biaya dana yang meningkat, ditambah ketidakpastian global
seperti dampak pemilu luar negeri. Tahun 2025, sektor perbankan memiliki peluang besar dalam
digitalisasi, namun menghadapi tantangan likuiditas dan operasional, sehingga adaptasi menjadi kunci
keberhasilan.

891



&
Vol. 14. No. 02 ISSN : 2302-7061

e —Jurnal Riset Manajemen
Prodi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unisma
website : http://riset.unisma.ac.id/index.php/jrm (email : adm_mjnfeb@unisma.ac.id)

Sebagai salah satu bank strategis, PT. Bank X (Persero) Tbk. berkomitmen melanjutkan
transformasi digital dan penguatan SDM melalui pemanfaatan teknologi, pengembangan kapabilitas,
dan sistem terintegrasi. Strategi Bank X selaras dengan pembangunan nasional dan aspirasi pemegang
saham, dengan fokus pada peningkatan layanan korporasi dan konsumen, ekspansi jaringan
internasional, serta pembiayaan hijau. Pengetahuan dan keterampilan SDM menjadi faktor utama
peningkatan kualitas organisasi (Hirarto & Sartika, 2021), sehingga manajemen SDM dinilai penting
dalam memperkuat daya saing perusahaan (Pramita, 2024).

Kinerja adalah hasil kerja karyawan sesuai standar yang relevan dengan posisinya dan menjadi
penentu keberhasilan organisasi. Kinerja yang baik terlihat dari kualitas pekerjaan, pencapaian tujuan,
dan ketepatan waktu penyelesaian tugas. Produktivitas dan efisiensi karyawan berdampak langsung
pada keberlangsungan bisnis, sehingga kinerja menjadi tolak ukur perkembangan perusahaan
(Nurhidayati & Erika, 2020). Di era perubahan bisnis yang cepat, organisasi perlu mengembangkan
SDM berkualitas melalui pelatihan, karena keberhasilan tidak hanya bergantung pada teknologi atau
strategi, tetapi juga pada keterampilan karyawan (Elvianto et al., 2024).

Pelatihan berpengaruh positif karena membantu karyawan memperoleh keterampilan yang
mendukung pekerjaan mereka (Dahri & Putra, 2024). Melalui pelatihan, individu dapat meningkatkan
kemampuan, memperbaiki kesalahan, serta menunjang kinerja yang lebih baik (Gunawan, 2020). Oleh
karena itu, perusahaan perlu menyusun program pelatihan sesuai kebutuhan karyawan dan tuntutan
industri. Di Bank X, pelatihan menjadi fokus utama melalui fasilitas Corporate University dan
platform Smarter yang menyediakan program terstruktur dan berkelanjutan, mencakup keterampilan
pelayanan, manajemen risiko, transformasi digital, hingga penguatan nilai korporasi. Pelatihan yang
relevan diyakini meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja, namun tidak efektif bila tidak sesuai
kebutuhan atau tanpa evaluasi berkelanjutan (Zamzami & Nurhidayat, 2021).

Budaya kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan karena mencerminkan
pola perilaku dan nilai yang dianut dalam organisasi. Di Bank X, budaya kerja berlandaskan nilai
Akhlak yang mencakup amanah, kompeten, harmonis, loyal, adaptif, dan kolaboratif. Nilai-nilai ini
diharapkan membentuk lingkungan kerja inklusif, inovatif, serta berorientasi pada visi dan misi
perusahaan sehingga mendukung terwujudnya slogan “Melayani Negeri, Kebanggaan Bangsa.”

Bank X juga memperkuat budaya kerja melalui program kesejahteraan, komunikasi internal,
dan dukungan work-life balance yang mendorong motivasi serta produktivitas karyawan. Meski
demikian, pengaruh budaya kerja terhadap kinerja tidak selalu positif, karena dipengaruhi oleh kondisi
organisasi dan faktor eksternal. Penelitian terkait budaya kerja dalam konteks adaptasi digital dan
keseimbangan kerja di sektor perbankan masih terbatas, sehingga menjadi ruang penelitian lebih
lanjut.

Transformasi organisasi di era modern menuntut kepemimpinan inklusif yang menghargai
keberagaman, mendorong partisipasi, dan terbuka terhadap perbedaan. Di Bank X, pemimpin
diharapkan menciptakan ruang kerja adil, transparan, dan suportif guna mendukung transformasi
budaya kerja serta memperluas inklusi keuangan. Kepemimpinan inklusif menekankan keberagaman,
empati, dan keterlibatan dalam pengambilan keputusan, pengelolaan tim, serta pengembangan budaya
organisasi. Meski Bank X berkomitmen pada model ini, penelitian di sektor perbankan masih terbatas,
terutama terkait pengaruh kepemimpinan inklusif di BUMN yang cenderung birokratis dan hierarkis,
di mana hasilnya belum tentu selalu positif.

Pemilihan sektor perbankan sebagai objek penelitian didasari perannya yang strategis dalam
perekonomian serta ketergantungannya pada kualitas SDM. Sebagai industri jasa, keberhasilan bank
ditentukan oleh kinerja karyawan, sehingga pelatihan, budaya kerja, dan kepemimpinan menjadi faktor
penting untuk diteliti. Bank X, dengan reputasi kuat, data terstruktur, dan berbagai inisiatif
pengembangan SDM, menjadi objek kajian yang relevan untuk melihat pengaruh ketiga faktor tersebut
terhadap kinerja. Hasil penelitian diharapkan memperkaya literatur akademik sekaligus memberi
kontribusi praktis bagi strategi pengelolaan SDM perbankan, khususnya di Bank X. Tujuan dari
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penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan, budaya kerja dan kepemiminan inklusif
terhadap kinerja karyawan PT. Bank X secara simultan maupun parsial, untuk meningkatkan literatur
akademis dan memberikan wawasan yang berguna bagi pengembangan strategi manajemen sumber
daya manusia di industri perbankan.

Landasan Teori Dan Pengembangan Hipotesis
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil kerja dalam memenuhi tanggung jawabnya, yang mencakup
pencapaian tugas, kewajiban, serta keberhasilan penyelesaian pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.
Kinerja merupakan faktor kunci kesuksesan organisasi, yang tidak hanya diukur dari hasil, tetapi juga
metode dan perilaku karyawan dalam menyelesaikan tugas (Silaen 2021 ; Saputra & Rahmat 2024).
Tujuan Kinerja antara lain menilai prestasi, memberi imbalan yang sesuai, mendorong tanggung jawab,
meningkatkan motivasi dan etos kerja, membedakan karyawan, memperkuat hubungan, serta menjadi
dasar perencanaan SDM dan karir. Manfaatnya meliputi peningkatan prestasi, dasar keputusan
promosi atau mutasi, perbaikan kinerja, pelatihan dan pengembangan, serta umpan balik kualitas SDM
(Rahman et al., 2022). Indikator kinerja karyawan mencakup kualitas, kuantitas, waktu, dan
kemampuan kerja sama (Subandrio & Avila 2023). Faktor yang memengaruhi kinerja yaitu potensi
intelektual, kemampuan praktis, sikap, serta motivasi karyawan dalam mencapai tujuan kerja.

Pelatihan

Pelatihan meningkatkan kompetensi karyawan agar lebih produktif dengan menguasai
keterampilan sesuai kebutuhan kerja. Pelatihan merupakan proses memperoleh keterampilan yang
relevan untuk meningkatkan produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan. Perusahaan
memfasilitasi penguasaan pengetahuan, keterampilan, dan perilaku agar dapat diterapkan dalam
pekerjaan sehari-hari (Selviyanti et al. 2023 ; Desler 2020 ; Noe 2020). Tujuan pelatihan yaitu
mengembangkan potensi karyawan, menumbuhkan budaya kerja sama, serta meningkatkan motivasi
dan kepercayaan diri. Manfaatnya mencakup peningkatan keahlian, perbaikan pengetahuan kerja,
efisiensi waktu, adaptasi terhadap digitalisasi, dan peningkatan produktivitas perusahaan (Kertati et al.
2023). Indikator pelatihan meliputi tujuan, spesifikasi program, profesionalisme pelatih, kesesuaian
materi, pendekatan yang digunakan, serta kualifikasi peserta (Gustiana & Fauzi 2022)

Budaya Kerja

Budaya kerja adalah cara hidup organisasi berupa nilai, sikap, perilaku, dan keyakinan yang
membentuk interaksi sehari-hari serta menjadi pedoman karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.
Budaya kerja perusahaan merupakan kebiasaan dan praktik yang diwujudkan dalam prosedur standar
yang harus dipatuhi anggota organisasi (Kaesang et al., 2021 ; Mukson 2020). Budaya kerja bertujuan
mengubah sikap dan perilaku SDM agar lebih produktif dalam menghadapi tantangan. Manfaatnya
meliputi semangat gotong royong, kebersamaan, keterbukaan, kekeluargaan, komunikasi efektif,
peningkatan produktivitas, serta penyesuaian dengan perkembangan luar (Prasetiawan 2018).
Indikator budaya kerja yaitu tanggung jawab, kepatuhan, kejujuran, saling mendukung, dan adaptasi
diri. Faktor yang memengaruhi budaya kerja antara lain, kebersamaan dan intensitas (Hikmah 2024).

Kepemimpinan Inklusif

Kepemimpinan inklusif adalah gaya kepemimpinan yang menekankan pada penerimaan,
penghargaan, dan pemberdayaan terhadap perbedaan individu dalam tim, sehingga setiap anggota
merasa dihargai, didengar, dan dilibatkan secara aktif dalam proses kerja maupun pengambilan
keputusan. Pemimpin yang terbuka, mudah diakses, dan tersedia menunjukkan kepemimpinan inklusif
yang menekankan keterbukaan dan partisipasi. Kepemimpinan inklusif berbeda dari gaya lain karena
menekankan pembinaan individualitas sekaligus kebersamaan. Kepemimpinan ini membantu anggota
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tim tetap menjaga identitas diri sambil berpartisipasi penuh dalam kerja sama (Dynata 2023 ; Randel
et al., 2018). Prinsip utama kepemimpinan inklusif meliputi: kesadaran diri, empati, kemampuan
mendengarkan, mendorong pertumbuhan, serta komitmen pada kesetaraan. Kepemimpinan inklusif
bermanfaat meningkatkan keterlibatan, kreativitas, produktivitas, serta membangun lingkungan kerja
yang mendukung (Dongoran, 2024). Indikator kepemimpinan inklusif, yakni keterbukaan, keadilan,
kepedulian, keterlibatan, dan penghormatan terhadap keberagaman. Sementara itu, Lorilla (2021)
menekankan enam faktor penting, yaitu nondiskriminasi usia, kesetaraan gender, penghargaan budaya,
toleransi beragama, pengakuan pendidikan, serta keragaman kognitif (Purnamaningtyas & Rahardja,
2021).

Kerangka Konseptual

H2

PELATIHAN (X1) l
BUDAYA KERJA H3 KINERJA
(X2) KARYAWAN (Y)

KEPEMIMPINAN H4 I

INKLUSIF (X3)

H1

Hipotesis Penelitian

Berikut penjelasan yang telah tersusun, sebagai berikut:

H1 : Pelatihan, Budaya Kerja dan Kepemimpinan Inklusif berpengaruh simultan dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

H2 : Pelatihan berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H3 : Budaya Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

H4 : Kepemimpinan Inklusif berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis (explanatory research), yang
bertujuan menjelaskan hubungan kausal antara variabel independen pelatihan, budaya Kkerja,
kepemimpinan inklusif dan variabel dependen kinerja karyawan. Penelitian kuantitatif adalah
investigasi sistematis dengan data terukur menggunakan statistik, matematika, atau komputasi.
Penelitian ini dilakukan di kantor cabang PT. Bank X, pada Mei sampai Juli 2025. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah 60. Dengan teknik sampel jenuh dan seluruh
populasi dijadikan sampel karena jumlahnya kecil (<100) serta dapat dijangkau semua, sehingga total
responden adalah 60 orang. Metode analisis data adalah cara atau teknik yang digunakan peneliti untuk
mengolah, menginterpretasikan, dan menarik kesimpulan dari data yang telah dikumpulkan sehingga
dapat menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis penelitian. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah uji instrumen, uji normalitas, uji asumsi klasik, analisis regresi
linier berganda, uji hipotesis dan koefisien determinasi.

Definisi Operasional Variabel

Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan dalam kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu.
Diukur dengan indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, waktu kerja dan kemampuan kerjasama.
Pelatihan adalah usaha peningkatan kemampuan kerja karyawan melalui program pembelajaran.
Diukur melalui indicator tujuan pelatihan, pelatihan yang spesifikasi, profesionalisme pelatih,
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kesesuaian materi pelatihan, pendekatan yang digunakan, kualifikasi peserta pelatihan. Budaya kerja
adalah nilai, norma dan kebiasaan yang menjadi pedoman perilaku karyawan. Diukur melalui indikator
kerja sama, komunikasi, disiplin dan inovasi. Kepemimpinan inklusif adalah gaya kepemimpinan yang
mendorong partisipasi, keterbukaan dan keadilan. Diukur dengan indikator keterbukaan atau
transparansi, keadilan dalam pemberian peluang, kepedulian terhadap kebutuhan, keterlibatan dalam
pengambilan keputusan, menghormati keberagaman karyawan.

Hasil Penelitian Dan Pembahasan
Uji Instrumen

Uji instrumen adalah proses pengujian terhadap alat ukur penelitian untuk memastikan bahwa
instrumen tersebut valid dan reliabel. Pada penelitian ini, terdapat dua uji yang digunakan yaitu, uji
validitas dan uji reliabilitas. Berdasarkan hasil uji validitas, menunjukkan bahwa keseluruhan nilai r-
hitung > r-tabel dan tingkat signifikansi dibawah 0,05, yang dimana nilai r-tabel dalam penelitian ini
sebesar (0,254) dengan nilai dibawah 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item
pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini valid. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai
Cronbach Alpha >0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan item pernyataan pada variabel
Pelatihan (0,832), Budaya Kerja (0,724), Kepemimpinan Inklusif (0,825) dan Kinerja Karyawan
(0,631) memiliki tingkat reliabilitas yang baik dimana keseluruhan item dapat diterima atau reliabel.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan agar dapat mengetahui data berdistribusi normal atau tidak. Pengujian
dilakukan dengan menggunakan Kolmogrov Smirnov. Terdapat variabel terikat dengan nilai 0,200
yang lebih besar dari batas signifikansi 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data residual
dalam penelitian ini berdistribusi normal

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah serangkaian pengujian statistik yang dilakukan sebelum analisis
regresi, dengan tujuan memastikan bahwa data penelitian memenuhi syarat-syarat dasar penggunaan
model regresi linier. Dalam penelitian ini, menggunakan uji multikolinearitas dan uji
heterokedastisitas. Berdasarkan hasil uji multikolinearitas diketahui bahwa nilai tolerance > 0,10 dan
VIF < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa pelatihan, budaya kerja dan kepemimpinan inklusif tersebut
terbebas dari multikolinearitas atau tidak ada keterkaitan antara variabel bebas. Selanjutnya, uji
heterokedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji Glejser, diketahui bahwa nilai signifikansi
jika lebih dari 0,05 maka tidak terjadi heterokedastisitas. Pada variabel pelatihan, budaya kerja dan
kepemimpinan inklusif menunjukkan nilai signifikansi >0,05 maka dalam penelitia ini tidak terjadi
heterokedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen
yang terdiri dari Pelatihan (X1), Budaya Kerja (X2), dan Kepemimpinan Inklusif (X3) terhadap
variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan ().
Tabel 2. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.795 1.991 3.413 .001
X1 .136 .064 .268 2.124 .038
X2 212 .079 .325 2.665 .010
X3 .139 .064 .240 2.174 .034

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh persamaan sebagai berikut:
Y =6,795 + 0,136 X1 + 0,212 X2 + 0,139 X3 + e
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Berikut adalah definisi temuan regresi linier berganda berdasarkan persamaan regresi:

a. Konstanta bernilai positif, yang berarti apabila variabel Pelatihan, Budaya Kerja, dan
Kepemimpinan Inklusif tidak dimasukkan dalam model, maka Kinerja Karyawan tetap memiliki
nilai positif.

b. Pelatihan memiliki nilai positif, yang artinya berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Artinya,
semakin baik pelatihan yang diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.

c. Budaya Kerja memiliki nilai positif, yang artinya berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan.

d. Kepemimpinan Inklusif memiliki nilai yang positif, yang artinya berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya, semakin tinggi inklusifitas dalam kepemimpinan, maka semakin meningkat
pula kinerja karyawan.

Uji F
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara simultan (bersama-
sama) berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji F dilakukan untuk
menguji pengaruh Pelatihan (X1), Budaya Kerja (X2), dan Kepemimpinan Inklusif (X3) secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan ().
Tabel 3. Hasil Uji F

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 67.449 3 22.483 10.998 .OOOb
Residual 114.484 56 2.044
Total 181.933 59

Tabel 3 menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (X1), Budaya Kerja (X2), dan Kepemimpinan
Inklusif (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian,
model regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian ini layak untuk menjelaskan pengaruh ketiga
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Ujit
Uji t dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh masing masing variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji t digunakan untuk
menguji pengaruh Pelatihan (X1), Budaya Kerja (X2), dan Kepemimpinan Inklusif (X3) terhadap
Kinerja Karyawan (Y).
Tabel 4. Hasil Uji t

Model UnstandardizedCoefficients StandardizedCoefficients t Sig,
B Std. Error Beta

1 (Constant)} 6.795 1.991 3.413] .001

X1 .136 .064 .268§2.124] .038

X2 212 .079 .325)2.665] .010

X3 .139 .064 .240)2.174] .034

Berdasarkan pada tabel 4 hasil uji t dapat diinterprestasikan sebagai berikut::

a. Pelatihan (X1)
Nilai sig 0.038 < 0,05 sehingga, Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya, peningkatan kualitas pelatihan akan berdampak pada peningkatan kinerja.

b. Budaya Kerja (X2)
Nilai sig 0,010 < 0,05 sehingga, Budaya kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Semakin baik budaya kerja yang tercipta di lingkungan kerja, maka semakin
baik pula kinerja karyawan.

c. Kepemimpinan Inklusif (X3)
Nilai sig 0,034 < 0,05 sehingga, Kepemimpinan Inklusif berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Kepemimpinan yang terbuka, menghargai keberagaman, dan
melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan mendorong peningkatan Kinerja.
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Koefisien Determinasi (Adjusted R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan model regresi
dalam menjelaskan variasi dari variabel dependen. Nilai R Square berada dalam rentang 0 hingga 1.
Semakin mendekati angka 1, maka semakin tinggi kemampuan model dalam menjelaskan variabel
dependen.

Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary®

Modell R R Square] Adjusted R Square) Std. Error of theEstimate
1 6093 371 .337 1.42981

Berdasarkan tabel 5 nilai Adjusted R Square sebesar 0,337 menunjukkan bahwa 33,7% variasi
kinerja karyawan dijelaskan oleh pelatihan, budaya kerja, dan kepemimpinan inklusif, sementara
66,3% dipengaruhi faktor lain yang tidak dijelaskan pada penelitian ini. Hal ini menegaskan
pentingnya penguatan pelatihan, budaya kerja, serta kepemimpinan inklusif untuk mendukung kinerja
optimal.

Implikasi Penelitian
Pengaruh Pelatihan, Budaya Kerja dan Kepemimpinan Inklusif Terhadap KinerjaKaryawan
Secara simultan, pelatihan, budaya kerja, dan kepemimpinan inklusif terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut
secara bersama-sama berkontribusi terhadap peningkatan kinerja, di mana sebagian besar variasi
kinerja dapat dijelaskan oleh model ini, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini. Temuan ini sejalan dengan penelitian (GouwtamaToni & Yoyo, 2025)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Peningkatan kinerja tidak bisa hanya mengandalkan satu
aspek saja, tetapi perlu pendekatan multidimensi. Dalam konteks PT. Bank X (Persero) Tbk.,
perpaduan antara pelatihan, budaya kerja dan kepemimpinan inklusif menjadi strategi yang relevan
untuk membangun Kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik program pelatihan yang diberikan perusahaan, maka
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Berdasarkan hasil tanggapan karyawan
menyatakan bahwa pelatihan yang diberikan perusahaan telah sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
mereka. Materi yang disampaikan relevan dan mampu meningkatkan keterampilan baik dari sisi teknis
maupun non-teknis. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Sutanto et al., 2024) yang menyatakan
bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan berbasis
kebutuhan dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja (Pratiwi dan Lestari 2021). Platform
Corporate University dan Smarter merepresentasikan komitmen perusahaan dalam mengembangkan
kompetensi SDM dan memperkuat daya saing.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya kerja juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Budaya kerja yang kuat memberikan arahan dan batasan perilaku, memperkuat rasa kebersamaan, serta
meningkatkan motivasi untuk mencapai tujuan organisasi. Hasil tanggapan karyawan menunjukkan
bahwa budaya kerja di perusahaan dinilai mendorong kedisiplinan, kerja sama tim, dan rasa tanggung
jawab. Lingkungan kerja yang kondusif dan nilai-nilai positif yang diterapkan membuat karyawan
lebih termotivasi untuk bekerja secara optimal. Program seperti Little Explorers Daycare dan
kebijakan work-life balance menunjukkan bahwa perusahaan tidak hanya menekankan pencapaian
target, tetapi juga kesejahteraan dan kenyamanan kerja. Penelitian ini sejalan dengan temuan
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(Lesitasari et al., 2020) yang menyatakan bahwa budaya kerja secara signifikan meningkatkan kinerja
karyawan melalui penanaman nilai, norma, dan perilaku yang konsisten dalam organisasi.

Pengaruh Kepemimpinan Inklusif Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan inklusif juga memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang menekankan pada inklusi, keterlibatan,
dan penghargaan terhadap keberagaman memiliki kontribusi penting dalam meningkatkan Kinerja.
Karyawan menilai bahwa pimpinan di perusahaan memiliki sikap menghargai setiap pendapat dan
memberi kesempatan yang sama kepada seluruh karyawan untuk berkontribusi. Kepemimpinan yang
terbuka dan merangkul semua pihak ini menumbuhkan rasa memiliki, memperkuat motivasi, serta
mendorong karyawan untuk memberikan performa terbaik. Hasil ini sejalan dengan penelitian
(Panggey et al., 2023) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif secara signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di sektor perbankan. Ketika karyawan merasa dilibatkan dalam proses
pengambilan keputusan dan dihargai keberadaannya, mereka akan lebih termotivasi dalam bekerja.

simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh temuan bahwa pelatihan, budaya kerja dan
kepemimpinan inklusif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank X
(Persero) Tbk. dan disarankan untuk terus meningkatkan efektivitas pelatihan melalui evaluasi dan
penyesuaian kebutuhan karyawan, menjaga serta memperkuat budaya kerja positif, serta
mengembangkan kepemimpinan inklusif untuk mengelola keberagaman dan membangun tim yang
harmonis. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian dapat diperluas ke cabang lain atau bank BUMN sejenis
agar hasil lebih generalisasi, menambahkan variabel independen yang tidak diterangkan dalam
penelitian ini.
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