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Abstract 

This research examines how training and development affect logistics companies in Batam through organizational 
culture. This study is quantitative in nature. The research was conducted by distributing questionnaires to 160 
logistics workers in Batam. The study shows that organizational culture mediates the relationship between training 
and development and organizational performance, while training and development do not improve company 
performance. These findings highlight the importance of the role of organizational culture in strengthening the impact 
of training and development on enhancing the performance of logistics companies in Batam. The practical implication of 
this research is the need for companies to strengthen organizational culture so that training and development programs 
can contribute maximally to organizational performance. 
Keywords: Logistics firms, training and development, organizational culture, performance. 
 
A. Latar belakang Teoritis 

Sektor logistik menjadi penggerak 
pertumbuhan ekonomi nasional. Kontribusi 
logistik terhadap pertumbuhan ekonomi 
triwulan III 2023 mencapai 5,98% (BPS, 
2023:10). Menurut Bank Dunia pada tahun 
2023, Indeks Kinerja Logistik (LPI) Indonesia 
menurun dari peringkat 46 pada tahun 2018 
menjadi peringkat 61 (Mahardhika, 2023). 
LPI mengklasifikasikan Indonesia sebagai 
pelaku parsial, dengan masalah logistik 
sebagian besar terjadi di negara yang 
berpenghasilan rendah dan menengah. Sektor 
logistik Indonesia sangat penting bagi 
pertumbuhan ekonomi, dengan kontribusi 
sebesar 12% terhadap PDB pada tahun 2022. 
Industri logistik Indonesia menghadapi 
kekurangan infrastruktur dan meningkatnya 
persaingan (Budiyanti, 2023). Berdasarkan 
data Logistic Performance Index (LPI) dari tahun 
2018 hingga 2022, dapat disimpulkan bahwa 
adanya perubahan yang signifikan dalam area 
industri logistik sebelum dan sesudah pasca 
pandemic COVID-19 (liputan6.com 
http://bit.ly/3BvGDdZ) 

Penurunan drastis dalam kinerja 
logistik diberbagai negara selama pandemi 
COVID-19 menunjukkan pengaruh yang 
besar terhadap rantai pasokan global,seperti 
keterlambatan pengiriman dan masalah 
operasional,mendorong perusahaan untuk 
segera beradaptasi dengan meningkatkan 
efisiensi melalui digitalisasi, otomatisasi, dan 
penguatan ketahanan rantai pasokan untuk 
mempercepat pemulihan sektor industri ( 
(Prasadja Ricardianto1, 2021). Di Batam, 

sebagai salah satu pusat industri dan 
perdagangan, terdapat lebih dari 200 
perusahaan logistik yang beroperasi. 
Meskipun demikian, hanya sekitar 30% dari 
perusahaan-perusahaan ini yang telah 
menerapkan sistem manajemen modern dan 
efisien (Fikriya et al., 2020). (Rachmania, 
2022) menyatakan bahwa berinvestasi dalam 
pelatihan dan pengembangan karyawan dapat 
meningkatkan produktivitas hingga 20% 
yang menunjukkan bahwa sebagian besar 
perusahaan di Batam masih tetap 
menggunakan metode tradisional pelatihan 
karyawan yang tidak efektif, sehingga 
menekan kebutuhan mendesak untuk 
memastikan bahwa kualitas pelatihan dan 
pengembangan ditingkatkan jika organisasi 
ingin mencapai kinerja yang lebih baik. 

Dalam penelitian ini, penting untuk 
mengeksplorasi bagaimana pelatihan dan 
pengembangan dapat mempengaruhi kinerja 
organisasi melalui mediasi budaya organisasi. 
Banyak perusahaan logistik di Batam masih 
mengandalkan metode pelatihan tradisional 
yang kurang efektif dalam meningkatkan 
keterampilan karyawan. Penelitian 
sebelumnya menunjukkan bahwa investasi 
dalam pelatihan yang tepat dapat 
meningkatkan produktivitas hingga 20% 
(Nabella, 2022). Melalui analisis tentang 
hubungan antara pelatihan, budaya organisasi, 
dan kinerja, penelitian ini bertujuan untuk 
memberikan wawasan tentang cara 
perusahaan dapat merancang program 
pelatihan yang lebih efisien Inovasi dari 
penelitian ini terletak pada penekanan pada 
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peran budaya organisasi sebagai mediator 
dalam hubungan antara pelatihan dan kinerja, 
yang belum banyak diteliti dalam budaya 
lokal. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kontribusi praktis bagi 
perusahaan logistik di Batam dalam 
merumuskan strategi pengembangan sumber 
daya manusia yang lebih baik. Dengan 
memahami bagaimana budaya organisasi 
dapat memperkuat dampak positif dari 
pelatihan dan pengembangan, perusahaan 
diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan. Selain itu, 
penelitian juga akan menambah literatur 
akademis terkait hubungan antara pelatihan, 
budaya organisasi, dan kinerja dalam 
lingkungan industri logistik di Indonesia. 
 
Budaya Organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Organisasi. 

Menurut (Jaya, 2024) budaya organisasi 
telah menjadi fokus utama dalam penelitian 
dan praktik manajemen organisasi, karena 
berbagai studi yang dilakukan sepanjang 
waktu menunjukkan bahwa sistem budaya 
dalam sebuah organisasi memiliki pengaruh 
yang sangat signifikan terhadap kinerja dan 
pencapaian hasil organisasi, terutama dalam 
jangka menengah hingga panjang. Budaya 
kerja berfungsi sebagai perekat sosial yang 
menyatukan anggota organisasi dalam 
mencapai tujuan bersama, sekaligus 
mengendalikan perilaku karyawan melalui nilai 
dan aturan yang berlaku (Ishiqa Ramadhany 
Putri & Ningrum Fauziah Yusuf, 2022). 
Selain kekuatan pasar, posisi kompetitif, dan 
sumber daya laba, nilai, keyakinan, dan visi 
perusahaan ,budaya juga menjadi salah satu 
keberhasilan (MA. A. Rumman & Al, 2020). 
Dalam literatur sangat banyak penelitian karya 
bukti bahwa budaya organisasi meningkatkan 
kinerja organisasi, (Nanjundeswaraswamy & 
Swamy, 2022) telah menunjukkan bahwa 
budaya organisasi secara langsung 
meningkatkan kinerja perusahaan. Penelitian 
lainnya dipimpin oleh Herbert A. Nold III 
(2012) menunjukkan budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
organisasi (Setyawan & Nelson, 2021) 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Organisasi 

Pelatihan kerja merupakan salah satu 
strategi untuk meningkatkan kinerja sebuah 
organisasi. Di PT. Lintas Aman Andalas 
(Girsang et al., 2021) menemukan hubungan 
positif yang kuat antara pelatihan dan kinerja, 
hal ini menunjukkan bahwa program 
pelatihan meningkatkan keterampilan 
karyawan dan kinerja organisasi. Dari 
perspektif (Yani & Prasojo, 2024) 
menunjukkan bahwa pelatihan memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja 
organisasi, dimana program pelatihan dapat 
meningkatkan produktivitas pekerja dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,496, sehingga 
menegaskan pentingnya pelatihan khusus 
pekerjaan. Budaya lingkungan kerja yang 
positif memiliki peranan penting dalam 
meningkatkan efektivitas pelatihan, karena 
karyawan yang merasa didukung oleh budaya 
organisasi cenderung lebih termotivasi untuk 
mengaplikasikan pengetahuan dan 
keterampilan baru yang diperoleh dari 
pelatihan tersebut (Mohd Said et al., 2022). 
Dapat dilihat dari penelitian (Alserhan & Al 
Shbail, 2020) bahwa pelatihan memiliki efek 
yang substansial pada hasil kinerja 
perusahaan. Selain itu ,Prabhu et al. (2019) 
telah menemukan bahwa pelatihan karyawan 
meningkatkan keberhasilan organisasi (Anwar 
& Abdullah, 2020). 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap budaya 
organisasi. 

Program pelatihan yang efektif dapat 
menanamkan nilai, standar, dan kebiasaan 
Perusahaan. (Soegiarto et al., 2024) 
menemukan bahwa program pelatihan, 
otonomi tempat kerja, dan budaya 
perusahaan yang mendukung dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, 
kinerja organisasi, dan kesejahteraan. Dalam 
studi lingkungan akademis, (Bashar et al., 
2021) menemukan bahwa pelatihan yang 
dipengaruhi budaya institusional 
meningkatkan kinerja karyawan dan 
memberikan wawasan untuk kebijakan 
pendidikan tinggi. Sedangkan hasil studi yang 
dilakukan oleh (Ilzar Daud, 2023) 
menunjukkan bahwa strategi pengembangan 
karyawan dan budaya organisasi yang positif 
terbukti meningkatkan kepercayaan dan 
keterlibatan karyawan, meskipun teknologi 
HRM perlu ditingkatkan. Program pelatihan 
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yang efektif dapat meningkatkan budaya 
perusahaan, retensi staf, serta kebahagiaan 
dan keterlibatan karyawan (Atikur Rahaman 
et al., 2023). Menurut (Febrian & Solihin, 
2024) mengklaim bahwa pelatihan dan 
pengembangan SDM meningkatkan budaya 
perusahaan melalui keterlibatan karyawan dan 
manajemen bakat. Berdasarkan penelitian 
diatas ,dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
dan pengembangan mempengaruhi budaya 
organisasi secara signifikan yang dapat 
memperkuat statement bahwa pelatihan tidak 
hanya meningkatkan kinerja tetapi juga dapat 
meningkatkan kekuatan budaya organisasi 
secara keseluruhan. 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
organisasi dimediasi oleh budaya 
organisasi. 

Pelatihan (training) berperan penting 
dalam membentuk kinerja organisasi yang 
dimediasi oleh budaya karena pelatihan yang 
dirancang dapat memperbaiki pengetahuan 
dan kemampuan karyawan sehingga karyawan 
lebih siap dalam melaksanakan pekerjaan 
dengan efektif. (Hamam et al., 2023) 
menyatakan bahwa pelatihan dan budaya 
organisasi meningkatkan kinerja karyawan 
melalui keterlibatan. (Prada & Kurniawan, 
2023) mengklaim bahwa budaya organisasi 
dan pelatihan meningkatkan kepuasan kerja 
dan kinerja. Gaya kepemimpinan sangat 
memengaruhi pembelajaran organisasi dan 
budaya inovatif, yang merupakan mediator 
utama dalam meningkatkan kinerja organisasi 
(Ur Rehman et al., 2019). Sementara itu, (Al-
Tit, 2020) menyoroti bagaimana praktek- 
praktek HRM dipengaruhi oleh manajemen 
pengetahuan, namun moderasi budaya 
organisasi sangat penting dalam 
memaksimalkan pengaruh positif tersebut. 
Performa karyawan akan berdampak pada 
tujuan dan keberhasilan perusahaan (Asri, 
2023). Terakhir, penelitian (Ermaulandari & 
Indiyati, 2024) menetapkan bahwa kombinasi 
budaya organisasi dan pelatihan secara 
simultan meningkatkan kinerja karyawan di 
perusahaan yang pada akhirnya berpengaruh 
pada kinerja organisasi. 

 
 
 
B. Metode Penelitian 

Penelitian ini bersifat 
kuantitatif.dengan dengan Structural Equation 
Modeling- Partial Least Square (SEM-PLS). 
Sugiyono (Haryono, 2023) mendefinisikan 
metode kuantitatif sebagai teknik penelitian 
positivis yang menggunakan analisis statistik 
terhadap data numerik untuk menguji 
hipotesis. Pengumpulan data dilakukan secara 
sekunder berupa data yang diperoleh dari 
referensi jurnal dan buku.Penelitian ini 
menggunakan Purposive Sampling. Populasi 
dan sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah pekerja yang bekerja dibidang 
logistik di Kota Batam yaitu PT Tiki Jalur 
Nugraha Ekakurir (JNE) , PT J&T Express, 
dan PT Si Cepat Express Analisis ini memilih 
perusahaan-perusahaan tersebut karena 
laporan ekonomi digital Google- Temasek-
Bain menunjukkan bahwa tiga perusahaan 
logistik teratas Indonesia mendorong 
pertumbuhan e-commerce. 

Ukuran sampel diambil dengan 
menggunakan rumus (Hair et al., 2017) 
karena ketidakpastian populasi dan 
disarankan bahwa ukuran sampel minimum 
adalah 5-10 kali jumlah pertanyaan. Maka 
total pertanyaan adalah 16 dikali 10 (16 x 10 
= 160). Dengan perhitungan menggunakan 
rumus itu, jumlah sampel dalam penelitian ini 
adalah 160 orang. Namun untuk 
mengantisipasi kemungkinan kuesioner 
hilang atau tidak kembali, sebanyak 205 
responden yang didapatkan. Kuesioner terdiri 
dari dua bagian, yaitu bagian pertama berisi 
data demografi responden, kemudian diikuti 
dengan pertanyaan. Kuesioner dirancang 
dengan menggunakan pertanyaan yang 
menggunakan skala likert 1- 5 (dengan 
penjelasan 1 sangat tidak setuju, 2 tidak 
setuju, 3 kurang setuju, 4 setuju, dan 5 sangat 
setuju). 

Variabel Kinerja Organisasi diukur 
dengan enam pertanyaan yang diadaptasi dari 
penelitian Çağa et al., (2024). Indikator dalam 
variabel ini mencakup aspek kepuasan 
pelanggan dibandingkan dengan pesaing , 
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peningkatan kualitas organisasi, pengelolaan 
biaya, tingkat respons terhadap pelanggan, 
keunggulan kinerja secara umum, dan 
pengelolaan aset organisasi dibandingkan 
pesaing utama. Variabel Pelatihan dan 
Pengembangan diukur menggunakan lima 
pertanyaan yang diadaptasi dari penelitian : 
Qudah et al., (2014) yang mencakup 
keberadaan rencana tahunan pelatihan yang 
sesuai kebutuhan, pelatihan untuk 
meningkatkan pengetahuan kerja, pelatihan 
keterampilan yang profesional, upaya 
perencanaan pelatihan secara keseluruhan, 
serta lingkungan kerja yang mendorong 
penerapan hasil pelatihan secara praktis. 
Sementara itu, variabel Budaya Organisasi 
diukur dengan lima pertanyaan yang 
diadaptasi dari Ahmed & Shafiq, (2014). 
Pertanyaan tersebut menilai sejauh mana 
atasan mendorong kontribusi terhadap 
perubahan, membangun suasana yang 
mendukung pemberdayaan dan pengambilan 
risiko, mendorong pemberian ide dan saran, 
memberikan apresiasi terhadap mutu kerja, 
serta kemampuan berkomunikasi efektif 
dalam berbagai arah dan media. 
 
 
C. Hasil Dan Pembahasan 

 
 

Berdasarkan data demografi, mayoritas 
responden dalam penelitian ini adalah pria 
(64,39%), yang menunjukkan bahwa industri 
ini lebih banyak diisi oleh tenaga kerja laki- 
laki, kemungkinan karena tuntutan fisik 
dalam pekerjaan. Dari segi usia, kelompok 
terbanyak adalah mereka yang berusia 31-40 
tahun (39,02%), diikuti oleh kelompok usia 
20-30 tahun (34,15%), yang mengindikasikan 
bahwa industri ini didominasi oleh pekerja 
dengan tingkat kematangan dan pengalaman 
kerja yang cukup. Lama bekerja juga 
menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden telah bekerja selama 3-4 tahun 
(40,49%), menandakan adanya tingkat retensi 
kerja yang relatif stabil. Dari sisi penghasilan, 
sebagian besar pekerja menerima gaji antara 
Rp 4.000.000-Rp5.000.000 (30,24%), yang 
dapat mencerminkan standar gaji dalam 
industri ini. Pendidikan juga menjadi faktor 
penting, di mana mayoritas responden 
merupakan lulusan S1 (60,98%), 
menunjukkan bahwa perusahaan lebih 
cenderung merekrut pekerja dengan tingkat 
pendidikan lebih tinggi. Selain itu, sebagian 
besar responden bekerja di J&T (64,39%), 
yang menunjukkan bahwa perusahaan ini 
memiliki jumlah tenaga kerja lebih besar 
dibandingkan JNE dan SiCepat Express. 
Secara keseluruhan, data ini mencerminkan 
bahwa tenaga kerja dalam industri ekspedisi 
didominasi oleh pria berpendidikan tinggi 
dengan pengalaman kerja menengah dan 
penghasilan dalam kisaran menengah. 
 
Uji Validitas, Reliabilitas, dan Koefisien 
Determinasi 
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Berdasarkan hasil pengujian validitas 
dan reliabilitas, tabel berikut menyajikan hasil 
uji outer loading, Average Variance Extracted 
(AVE), Composite Reliability (CR), dan 
Cronbach's Alpha. Tabel 2 menunjukkan nilai 
Outer Loading melebihi 0.6 sehingga dapat 
dapat dikatakan bahwa semua indikator layak 
digunakan. Tabel menunjukkan bahwa semua 
variabel memiliki nilai AVE di atas 0,5 yang 
menyatakan indikator dapat dianalisis (Fornel 
& Larcker, 2014). Studi ini menggunakan 
kriteria validitas diskriminan Fornell dan 
Larcker (2014). AVE melebihi korelasi 
konsep laten. Pada sisi lain, nilai Composite 
Reliability dan Cronbach Alpha melebihi 
standard 0,7 menunjukkan bahwa data yang 
digunakan dinilai sebagai data yang dapat 
dipercaya. (Hair et al., 2020). Nilai r square 
adjusted menunjukkan skor budaya 
organisasi telah mencapai nilai 0,965 atau 
96,5% yang dipengaruhi oleh variabel 
independen, tetapi sisanya 3,5% dapat 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
dipasang dalam model. Nilai adjusted r square 
variabel kinerja organisasi menunjukkan nilai 
0,957 atau 95,7% yang dipengaruhi oleh 
variabel independen, sedangkan sisanya 4,3% 
mungkin disebabkan oleh faktor non-model 
yang memengaruhi kinerja organisasi 
 
Uji Direct and Indirect Effect 

 
 
Budaya Organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja dengan nilai p sebesar 0,000 
dan mean sampel sebesar 0,923. Sehingga 
hipotesis 1 dapat diterima. (Jaya, 2024) 
menemukan bahwa budaya organisasi 
menjadi pusat perhatian dalam manajemen 
organisasi karena menghasilkan dampak yang 
besar terhadap kinerja perusahaan baik dalam 

jangka sekarang maupun masa depan. Budaya 
kerja juga dapat mempengaruhi perilaku 
pekerja disuatu perusahaan (Ishiqa 
Ramadhany Putri & Ningrum Fauziah Yusuf, 
2022). Keberlanjutan bergantung pada 
kekuatan pasar, posisi kompetitif, sumber 
daya laba, dan nilai, keyakinan, serta 
ambisi perusahaan yang membangun 
budaya (MA. A. Rumman & Al, 2020). 
Herbert A. Nold III(2012) menemukan 
budaya perusahaan meningkatkan kinerja 
(Setyawan & Nelson, 2021). 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Organisasi 

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan 
bahwa skor p value sebesar 0,582 > 0,05 
dengan sample mean sebesar 0,057, artinya 
pelatihan dan pengembangan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Sehingga hipotesis 2 ditolak. 
Efektivitas organisasi sering kali ditingkatkan 
melalui pelatihan dan pengembangan. 
Namun, terdapat alasan mengapa inisiatif 
tersebut tidak selalu memberikan dampak 
signifikan. Jika materi pelatihan tidak relevan 
dengan kebutuhan spesifik karyawan, 
penerapan pengetahuan baru menjadi sulit, 
serta kurangnya dukungan manajemen dapat 
menghambat efektivitas pelatihan; tanpa 
keterlibatan aktif manajemen, karyawan 
mungkin tidak termotivasi untuk menerapkan 
keterampilan baru (Pattihahuan et al., 2020). 
Hasil bertentangan dengan (Alserhan & Al 
Shbail, 2020), Prabhu et al. (2019), Anwar 
dan Abdullah (2020) yang menunjukkan 
bahwa budaya kerja yang positif dapat 
memperkuat efek pelatihan kerja. Pelatihan 
dapat dijadikan sebagai elemen pendukung 
untuk memperbaiki kemampuan daripada 
sebagai elemen utama yang berpengaruh 
langsung terhadap kinerja (Khristian, 2025) 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap budaya 
organisasi. 

Output menunjukkan bahwa skor p 
value sebesar 0,000 < 0,05 dengan sample 
mean sebesar 0,982, artinya pelatihan dan 
pengembangan berpengaruh signifikan positif 
terhadap budaya organisasi. Sehingga 
hipotesis 3 diterima. Program pelatihan yang 
berhasil dapat menanamkan nilai, standar, 
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dan kebiasaan Perusahaan. (Soegiarto et al., 
2024) mengungkapkan bahwa pelatihan, 
otonomi tempat kerja, dan budaya 
perusahaan yang mendukung dapat 
memperbaiki kepuasan kerja karyawan, 
kinerja organisasi, serta kesejahteraan. Dalam 
studi lingkungan akademis, (Bashar et al., 
2021) menemukan bahwa pelatihan yang 
dipengaruhi budaya institusional 
meningkatkan kinerja karyawan dan 
memberikan wawasan untuk kebijakan 
pendidikan tinggi. Program pelatihan yang 
efektif dapat memperkuat budaya organisasi 
yang mendukung retensi karyawan, 
meningkatkan kepuasan karyawan (Atikur 
Rahaman et al., 2023).Strategi pengembangan 
karyawan dan lingkungan budaya yang positif 
dapat meningkatkan keterlibatan karyawan 
dengan cara HRM harus ditingkatkan (Ilzar 
Daud, 2023). Menurut (Febrian & Solihin, 
2024) partisipasi pekerja dan pengurusan 
bakat juga terlibat dalam memperbaiki budaya 
organisasi melalui pelatihan dan 
pengembangan SDM. 
 
Pelatihan dan pengembangan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
organisasi dimediasi oleh budaya 
organisasi 

Pelatihan dan pengembangan 
meningkatkan kinerja organisasi melalui 
budaya organisasi, seperti yang ditunjukkan 
oleh nilai p 0,000 dan rata-rata sampel 0,907. 
Sehingga hipotesis 4 diterima. Pelatihan 
memiliki pengaruh signifikan terhadap 
budaya organisasi dengan dimediasi oleh 
budaya karena pelatihan yang efektif dapat 
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan 
karyawan, membuat karyawan lebih siap 
melakukan tugas-tugas mereka dengan efektif. 
Penelitian yang dilakukan oleh (Hamam et al., 
2023), dimana hasilnya menyatakan, pelatihan 
dan budaya organisasi bersama-sama 
meningkatkan kinerja karyawan melalui 
employee engagement. Sedangkan (Prada & 
Kurniawan, 2023) menyatakan bahwa budaya 
organisasi dan pelatihan bersama-sama 
meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian 
memperkuat kinerja karyawan. Studi lainnya 
menujukkan bahwa gaya kepemimpinan 
berpengaruh besar atas pembelajaran 
organisasi dan budaya inovatif, yang 
kemudian menjadi mediator utama dalam 
meningkatkan kinerja(Ur Rehman et al., 

2019). Sementara itu, (Al-Tit, 2020) 
menunjukkan bahwa praktek-praktek HRM 
dipengaruhi oleh manajemen pengetahuan, 
namun moderasi budaya organisasi sangat 
penting dalam memaksimalkan pengaruh 
positif tersebut. Kinerja karyawan akan 
berdampak pada kinerja organisasi (Asri, 
2023) Terakhir, penelitian (Ermaulandari & 
Indiyati, 2024) menetapkan bahwa kombinasi 
budaya organisasi dan pelatihan secara 
simultan meningkatkan kinerja organisasi di 
perusahaan. 
 
D. Kesimpulan 

Hasil penelitian yang dilakukan di 
perusahaan logistik Batam menunjukkan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
organisasi. Ini mengindikasikan bahwa nilai, 
norma, dan praktik yang berlangsung di 
tempat kerja memegang peran krusial dalam 
menentukan keberhasilan perusahaan. Pada 
sisi lain, pelatihan dan pengembangan 
yang terjadi secara langsung tidak 
menunjukkan pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja organisasi. 

Secara lebih tepat, pelatihan program 
yang tidak efektif, kurang terstruktur, atau 
kurang didukung oleh budaya akan gagal 
dalam menciptakan efek substansial dalam 
meningkatkan kinerja. Namun, pelatihan dan 
pengembangan pada beberapa kalangan 
terbukti dapat mewujudkan efek yang 
substansial terhadap budaya organisasi. 
Program pelatihan yang efektif bisa 
memperkuat budaya organisasi dengan 
menanamkan nilai-nilai, standar kerja, serta 
kebiasaan yang efisien 

Akhirnya, studi inijuga menampilkan 
bahwabudayaorganisasi berfungsi sebagai me 
diasi  pengaruh  pelatihan  dan  
pengembangan  terhadap  kinerja 
organisasi. Yakni, apabila digunakan dalam 
rangka budaya organisasi yang kuat dan 
mendukung, pelatihan dan pengembangan 
akan memberikan dampak yang positif 
terhadap kinerja 
 
E. Rekomendasi 

Berdasarkan kesimpulan di atas, 
disarankan agar perusahaan logistik di Batam 
lebih fokus pada penguatan budaya organisasi 
yang mendukung pembelajaran, kerjasama, 
dan inovasi. Budaya organisasi yang baik akan 
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menjadi dasar krusial untuk kesuksesan 
program pelatihan dan pengembangan. Di 
samping itu, perusahaan harus menyusun 
program pelatihan yang sesuai dengan 
kebutuhan pegawai dan sasaran strategis 
organisasi, serta menjamin partisipasi aktif 
dari manajemen di setiap fase pelatihan. 
Penting untuk melakukan evaluasi rutin 
mengenai efektivitas pelatihan agar materi 
yang disampaikan benar-benar diterapkan di 
lingkungan kerja. Penggabungan antara 
pelatihan, budaya organisasi, dan sistem 
manajemen kinerja harus dijadikan strategi 
utama dalam usaha meningkatkan kinerja 
organisasi secara menyeluruh dan 
berkelanjutan. 
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