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PNS memiliki unsur sebagai aparatur Negara yang bertugas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, adil, jujur dan bijak. Sebagai penyelenggara tugas negara, pembangunan kepada masyarakat dengan landasan ketaatan kepada Pancasila dan UUD 1945, sedangkan SDM mempunyai peranan vital bagi instansi/lembaga karena SDM sebagai pengelola sistem, agar sistem tersebut berjalan sesuai dengan aspek-aspek seperti kompetensi, budaya, pelatihan, dan kinerja pegawai. Sesuai dengan yang diungkapkan oleh Sijabat dan Silalahi, (2017) bahwa SDM dengan kinerja yang baik maka akan menghasilkan kinerja pegawai yang baik juga.
Dengan adanya pelatihan kerja pegawai maka dapat memperbaiki, mengembangkan keterampilan dan kemampuan personal pegawai itu sendiri, dan hal ini di dukung dengan keadaan budaya organisasi yang ada di Satuan Polisi Pamong Praja yang ada di Kabupaten Lampung Tengah. Pembahasan tentang budaya organisasi di instansi/lembaga saat ini bahwa tidak semua pegawai SATPOL PP yang ada memahami akan peraturan yang telah disahkan oleh pimpinan. Menurut Dayani et al., (2014: 1–20) budaya organisasi “suatu keyakinan yang dimilii oleh anggota organisasi, yang berpengaruh kepada perilaku para anggota organisasi dan cara bekerjanya para anggota organisasi tersebut”.
Penelitian ini dilakukan di SATPOL PP Kabupaten Lampung Tengah. Kinerja pegawai yang ada di SATPOL PP merupakan hasil dari setiap pegawai yang berada di dalamnya dan telah diberikan tugas serta tanggungjawab sendiri-sendiri. Oleh karena itu, kinerja pegawai SATPOL PP Lampung Tengah secara simultan akan tercermin dari hasil pencapaian kinerja SATPOL PP dalam melaksanakan program kegiatan yang telah disahkan. Hasil observasi dan yang dirasakan oleh penulis kepada pegawai SATPOL PP karena antara Budaya organisasi dan pelatihan kerja pegawai dirasa belum memberikan dampak yang optimal. Berikut data tingkat absensi Satpol PP Kabupaten Lampung Tengah selama tahun 2022.







Tabel 1. Rekapitulasi Absens Satpol PP Kabupaten Lampung Tengah Tahun 2022
	No
	Bulan
	Absensi
	Jumlah Tidak hadir

	
	
	Sakit
	Izin
	Alpa
	

	1
	Januari
	4
	5
	1
	8

	2
	Februari
	3
	4
	2
	6

	3
	Maret
	5
	3
	3
	7

	4
	April
	3
	3
	2
	6

	5
	Mei
	4
	2
	1
	7

	6
	Juni
	2
	4
	1
	7

	7
	Juli
	3
	4
	1
	4

	8
	Agustus
	0
	3
	0
	2

	9
	September
	1
	5
	1
	7

	10
	Oktober
	2
	4
	0
	6

	11
	November
	1
	4
	0
	5

	12
	Desember
	4
	5
	1
	9

	Jumlah
	32
	46
	13
	74


Sumber: Ka.Bag Kepegawaian Satpol PP. 2023

Atas dasar data absensi dan kondisi di lapangan, penulis sampaikan masih ada beberapa pegawai yang tidak tertib atau mentaati peraturan yang disahkan oleh pimpinan seperti memakai seragam tidak rapih, masih ada pegawai meluangkan waktu untuk ke warung kopi disaat jam kerja, lalu datang dan pergi setelah absen kehadiran, apabila hal sepele ini diteruskan, maka dapat merugikan bagi instansi/lembaga itu sendiri. sehingga dalam pengembangan organisasi pemerintah saat ini untuk berupaya meningkatkan kualitas aparat atau pegawai melalui proses pendidikan/pelatihan, agar pelaksanaan suatu tugas yang sudah ditetapkan dapat berjalan sesuai dengan peraturan yang berlaku. 

Konsep Manajamen Sumber Daya Manusia 
Dessler (2010), menyatakan “sebagai manajemen sumber daya manusia kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan atau aspek karyawan terkandung dalam sumber daya manusia, seperti posisi manajemen, rekrutmen, personel atau rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi dan penilaian kinerja karyawan”. Hasibuan (2019: 244) berpendapat bahwa “MSDM ialah rencana, keorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiataniipengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat”. 
Rahmi, M. A. (2020). juga berpendapat bahwa: “Manajemen sumber daya manusia merupakan penerapan pendekatan SDM dimana secara bersama-sama terdapat dua tujuan yang ingin dicapai, yaitu (1) tujuan untuk perusahaan dan (2) untuk pegawai, keduanya adalah kesatuan yang tidak dapat dipisahkan”.

Dari definisi ahli sebelumnya dapat disintesiskan bahwa MSDM adalah sebuah studi sehubungan dengan permasalahn tenaga kerja manusia yang diatur menurut urutan fungsinya, agar efisien dan efektif dalam memenuhi misi perusahaan, pekerja dan masyarakat.

Fungsi MSDM

Sebagaimana penjelasan terdahulu bahwa fungsi MSDM diantaranya, ialah:
Handoko, (2014). MSDM Meliputi lima bagian seperti pada gambar di bawah ini:
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Gambar 1. Fungsi MSDM (Handoko, 2014)
Hasibuan (2019), fungsi sumber daya manusia meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasan, pemeliharaaan, kedisiplinan, dan pemberhentian. 

1. 
Definisi Budaya Organisasi
Budaya organisasi juga merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman perilaku dan pembuatan keputusan anggota organisasi serta mengarahkan tindakan untuk mencapai tujuan organisasi, setiap organisasi mengembangkan pemahaman dan aturan-aturan yang mengatur perilaku sehari-hari ditempat kerja. 
Menurut Rieuwpassa, A. (2017 : 15-23) Budaya Organisasi Merupakan Pola Keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi sehingga mempunyai volume dan beban kerja yang harus diwujudkan guna mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Faizah, I. K (2017) mengemukakan bahwa Budaya organisasi terbentuk dari suatu ide dan gagasan-gagasan yang dibuat oleh individu maupun kelompok yang telah disepakati dan dijalankan untuk mencapai tujuan dan sasaran tertentu, dalam suatu budaya organisasi terdapat juga suatu nilai-nilai yang terkandung didalamnya.
Fadillah, D. (2014:14) Budaya organisasi terbentuk sebagai asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah didalam perusahaan maupun diluar perusahaan.
Bambang, S., & Suharto, L. D. (2017) There is a need for organizational culture in organizational understanding asorganizational culture studies typical behavior as the identity of the organization to developthe organizer's performance in achieving desired goals. Artinya “perlu adanya budaya organisasi dalam pemahaman organisasi karena budaya organisasi mempelajari perilaku khas sebagai identitas organisasi untuk mengembangkan kinerja penyelenggara dalam mencapai tujuan yang diinginkan”.
Dari filosofi tersebut dapat disintesiskan bahwa budaya organisasi merupakan kelompok organisasi yang mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan menjaga kelangsungan organisasi dalam jangka panjang, serta memiliki norma dan nilai yang akan menjadikan organisasi tersebut budaya perusahaan yang kuat dan membedakannya dengan organisasi lainnya.
Berdasarkan definisi-definisi diatas dapat disintesiskan bahwa budaya organisasi merupakan kelompok organisasi yang mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan menjaga kelangsungan organisasi dalam jangka panjang, serta memiliki norma dan nilai yang akan menjadikan organisasi tersebut budaya perusahaan yang kuat dan membedakannya dengan organisasi lainnya dengan indikator yang diukur diantaranya 1) inovasi dan pengambilan resiko, 2) perhatian terhadap detail, 3) Orientasi hasil, 4) Orientasi individu, 5) Orientasi tim. 

Definisi Pelatihan Kerja
Menurut (Weol D. H., 2015: 5 ) mendefinisikan bahwa pelatihan (training) dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan tehnik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin. Sedangkan menurut  (Lestari, 2013: 9) “Pelatihan  adalah  proses  meningkatkan  pengetahuan  dan   keterampilan   karyawan”.   
Adapun  menurut (Dusauw, 2016: 3)  mendefinisikan  pelatihan sebagai berikut: “Pelatihan  merupakan  sebuah  proses  mengajarkan  pengetahuan  dan keahlian   serta   sikap   agar   karyawan   semakin   termpil   dan   mampu melaksanakan  tanggung  jawabnya  dengan  semakin  baik,  sesuai  dengan standar”.

Dimensi Pelatihan kerja
Adapun indikator menurut Riantika, (2015: 2) mengemukakan pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki performasi pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi jawabnya atau suatu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaan supaya efektif.
Menurut Riantika, (2015: 2) menyebutkan beberapa indikator pelatihan meliputi:
1) kualitas materi pelatihan
2) kualitas metode pelatihan
3) kualitas instruktur pelatihan
4) kualitas sarana dan fasilitas pelatihan
5) kualitas peserta pelatihan.
Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan merupakan suatu  proses  kegiatan  untuk  mengajarkan pada    karyawan    seperti    keterampilan,    sikap, disiplin   dan   memberikan   keterampilan      sesuai bidang  pekerjaan  yang  akan  dilakukan  karyawan tersebut. Sedangkan Indikator pelatihan yang dipakai oleh peneliti dalam penelitian ini antara lain: 1)kualitas materi pelatihan, 2)kualitas metode pelatihan, 3)kualitas instruktur pelatihan, 4)kualitas sarana dan fasilitas pelatihan, 5)kualitas peserta pelatihan.

Definisi Kinerja
Suharto, Suyanto, & Hendri, N. (2019: 189-206)  mengatakan bahwa “The importance of existing skills and knowledge to improve skills employees performance in working through cross-ethnicity and cultural differences from various groups must be owned by each member of the organization”. Artinya bahwa pentingnya keterampilan dan pengetahuan yang ada untuk meningkatkan keterampilankinerja karyawan dalam bekerja melalui lintas etnis dan perbedaan budaya dari berbagai kelompok harus dimiliki oleh setiap anggota organisasi.
Menurut (Riyadi, 2011 : 40-45) melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut dan tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya disebut dengan kinerja.
Terakhir pendapat dari (Suciningrum et al., 2021 : 166-172) pada dasarnya kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja Pegawai adalah gambaran kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai sesuai dengan apa yang dikerjakan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh pemberi kerja.

Dimensi Pengukuran Kinerja Pegawai 
Sofiyanti, N., & Nawawi, A. (201: 99) bahwa “kinerja  merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi”.
Terdapat lima indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja yaitu; mangkunegara dalam (Siahaan & Bahri, 2019 : 16-30).

1) “Kualitas
Tingkat di mana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. 
2) Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
3) Ketepatan waktu
Tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada waktu awal yang diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4) Efektivitas
Tingkat penggunaan sumber daya manusia, organisasi dimaksimalkan dengan maksud menaikkan keuntungan atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
5) Kemandirian.
Tingkat di mana seseorang pegawai dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta turut campurnya pengawas untuk menghindari hasil yang merugikan”. 
Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan merupakan asumsi kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya ketika diberi oleh pimpinan. Sedangkan Indikator kinerja pegawai yang dipakai oleh peneliti dalam penelitian ini antara lain: 1)Kualitas, 2)Kuantitas, 3) melakukan tugas, 4)Tanggung jawab.

Kerangka Pikir
Dari kajian pustaka dan kerangka konsep yang sudah penulis jabarkan sebelumnya, maka penulis gambarkan kerangka konsep sebagai berikut:

[image: ]
Gambar 2. Kerangka Pikir

Hipotesis 
Dari penjabaran latarbelakang, rumusan masalah, dan definisi konsep yang penulis susun sebelumnya, dapat dirumuskan hipotesis atau dugaan bahwa:
Hipotesis Pertama	: Diduga ada pengaruh budaya organisasi dengan kinerja pegawai.

Hipotesis kedua	: Diduga ada pengaruh pelatihan kerja dengan kinerja Pegawai
Hipotesis Ketiga	: 
Diduga secara bersamaan ada peran budaya organisasi dan pelatihan kerja dengan kinerja pegawai 	
Desain Penelitian
Dari permasalahan yang ada, riset ini tergolong sebagai riset ex-post facto. Ex- post facto merupakan tipe riset dari data yang dikumpulkan setelah terjadinya implikasi yang ada di situasi penelitian. Sedangkan riset ini dapat mengidentfikasikan suatu peristiwa yang dipengaruhi yaitu variabel terikat dan variabel bebas. Jenis peneltian ini Sugiyono (2017: 5) menjelaskan bahwa “penelitian asosiatif kausal merupakan penelitian yang mencari hubungan atau pengaruh sebab akibat yaitu hubungan atau pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y)”.
Objek dan tempat penelitian
Objek penelitian ini dilakukan sewaktu peneliti masih menjadi SATPOL PP DI Lampung Tengah.

Metode Penelitian
Riset ini memakai Mixed methods dengan penjelasan ahli seperti Sugiyono, (2017) bahwa “cara meneliti dengan mencampurkan antara dua metode sekaligus kualitatif dan kuantitatif di dalam suatu karya, sehingga didapatkan data lebih komprehensif, valid, reliabel dan objektif. 
Hasil Analisis Data
1. Hasil uji coba Instrumen
a. Uji validitas 
Hasil uji validitas instrumen budaya organisasi dengan item pernyataan yang telah disusun dan diisi oleh pegawai sebanyak 20 pernyataan, maka diperoleh dari interprestasi (corrected item-total corelation) mempunyai angka lebih besar bila nilai pembanding atau disebut rtabel (86; 0,05) = 0.2096 yang tertera pada simpulan berikut ini: 

Tabel 9. Hasil validitas Budaya organisasi (X1)
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	81,67
	47,493
	,447
	,886
	Valid

	item2
	81,64
	47,457
	,376
	,888
	Valid

	item3
	81,38
	46,239
	,549
	,883
	Valid

	item4
	81,42
	44,929
	,640
	,880
	Valid

	item5
	81,26
	46,522
	,561
	,883
	Valid

	item6
	81,86
	48,145
	,225
	,895
	Valid

	item7
	81,41
	47,162
	,436
	,887
	Valid

	item8
	81,27
	45,798
	,549
	,883
	Valid

	item9
	81,27
	45,328
	,674
	,880
	Valid

	item10
	81,21
	44,779
	,721
	,878
	Valid

	item11
	81,45
	45,545
	,618
	,881
	Valid

	item12
	81,48
	45,829
	,591
	,882
	Valid

	item13
	81,49
	46,723
	,523
	,884
	Valid

	item14
	81,38
	45,957
	,565
	,883
	Valid

	item15
	81,34
	45,473
	,639
	,881
	Valid

	item16
	81,52
	47,264
	,445
	,886
	Valid

	item17
	81,36
	46,233
	,525
	,884
	Valid

	item18
	81,26
	47,675
	,384
	,888
	Valid

	item19
	81,93
	46,042
	,347
	,893
	Valid

	item20
	81,55
	45,592
	,494
	,885
	Valid


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Selanjutnya hasil uji validitas pelatihan kerja dengan item pernyataan yang diisi oleh pegawai sebanyak 20 item pernyataan, maka diperoleh dari kesimpulan (corrected item-total corelation) mempunyai angka lebih besar bila nilai keputusan atau disebut rtabel (86; 0,05) = 0.2096 yang tertera pada simpulan berikut ini:

Tabel 10. Hasil validitas pelatihan kerja (X2)
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	79,06
	75,632
	,657
	,928
	Valid

	item2
	78,93
	76,324
	,594
	,929
	Valid

	item3
	79,09
	75,474
	,605
	,929
	Valid

	item4
	79,10
	74,307
	,738
	,927
	Valid

	item5
	79,31
	73,018
	,618
	,929
	Valid

	item6
	79,22
	72,456
	,653
	,928
	Valid

	item7
	79,43
	74,295
	,614
	,929
	Valid

	item8
	79,51
	72,982
	,607
	,930
	Valid

	item9
	79,23
	74,416
	,661
	,928
	Valid

	item10
	78,91
	76,744
	,513
	,931
	Valid

	item11
	79,10
	76,189
	,601
	,929
	Valid

	item12
	78,93
	74,536
	,701
	,927
	Valid

	item13
	78,84
	77,103
	,511
	,931
	Valid

	item14
	79,24
	76,446
	,493
	,931
	Valid

	item15
	79,00
	75,200
	,677
	,928
	Valid

	item16
	79,35
	76,018
	,581
	,930
	Valid

	item17
	79,23
	73,992
	,760
	,926
	Valid

	item18
	79,34
	75,003
	,611
	,929
	Valid

	item19
	79,30
	75,460
	,679
	,928
	Valid

	item20
	79,27
	76,669
	,552
	,930
	Valid


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Sedangkan untuk hasil validitas kinerja pegawai dengan item pernyataan yang diisi oleh pegawai sebanyak 20 item pernyataan, maka diperoleh dari kesimpulan (corrected item-total corelation) mempunyai angka lebih besar bila nilai keputusan atau disebut rtabel (86; 0,05) = 0.2096 yang tertera pada simpulan berikut ini:

Tabel 11. Hasil validitas kinerja pegawai (Y)
	Item-Total Statistics
	

	
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted
	Kesimpulan

	item1
	82,09
	78,885
	,666
	,951
	Valid

	item2
	81,97
	78,552
	,800
	,949
	Valid

	item3
	81,95
	78,351
	,818
	,949
	Valid

	item4
	82,15
	79,118
	,710
	,950
	Valid

	item5
	82,02
	77,435
	,752
	,950
	Valid

	item6
	81,93
	78,254
	,728
	,950
	Valid

	item7
	82,05
	78,233
	,709
	,950
	Valid

	item8
	82,14
	77,110
	,693
	,951
	Valid

	item9
	82,02
	78,517
	,718
	,950
	Valid

	item10
	81,86
	80,851
	,674
	,951
	Valid

	item11
	82,08
	80,593
	,608
	,952
	Valid

	item12
	81,93
	78,936
	,733
	,950
	Valid

	item13
	81,92
	80,899
	,590
	,952
	Valid

	item14
	82,06
	79,608
	,671
	,951
	Valid

	item15
	82,00
	79,106
	,727
	,950
	Valid

	item16
	82,28
	78,839
	,683
	,951
	Valid

	item17
	82,17
	79,157
	,744
	,950
	Valid

	item18
	82,33
	79,987
	,612
	,952
	Valid

	item19
	82,29
	79,903
	,635
	,951
	Valid

	item20
	82,27
	80,763
	,601
	,952
	Valid


Sumber: SPSS 25 di lampiran.
b. 
c. Uji Reliabilitas
Hasil reliabilitas instrumen yang diringkas oleh penulis berdasarkan acuan teori sebelumnya, jika nilai alpha .>  0,006 maka data tersebut adalah reliabel.


Tabel 12. Interprestasi uji reliabilitas
	Variabel
	Sig Alpha (α)
	Interprestasi

	Budaya Organisasi
	0,818
	Reliabel

	Pelatihan Kerja
	0,895
	Reliabel

	Kinerja Pegawai
	0,933
	Reliabel


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Uji Prasayarat Analisis
1. Uji Normalitas
Uji normalitas Shapiro-Wilk adalah dengan membandingkan distribusi data (yang akan diuji normalitasnya) dengan distribusi normal baku, dengan keputusan: jika signifikansi di bawah 0,05 berarti data yang akan diuji mempunyai perbedaan yang signifikan dengan data normal baku, berarti data tersebut tidak normal. 

Tabel 13. Uji Normalitas Shapiro-Wilk
	Tests of Normality

	
	Kolmogorov-Smirnova
	Shapiro-Wilk

	
	Statistic
	df
	Sig.
	Statistic
	df
	Sig.

	Budaya organisasi
	,080
	86
	,200*
	,967
	86
	,027

	Pelatihan kerja
	,092
	86
	,071
	,977
	86
	,126

	Kinerja pegawai
	,119
	86
	,004
	,941
	86
	,001

	*. This is a lower bound of the true significance.

	a. Lilliefors Significance Correction


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Jika melihat nilai signifikan budaya organisasi sebesar 0,027 > 0,005 artinya data terdistribusi normal dan pelaithan kerja sebesar 0,126 > 0,005 data normal, sedangkan kinerja pegawai sebesar 0,001 < 0,005 tidak normal.

2. Uji Homogentias
Selanjutnya adalah menginterprestasikan data tersebut apakah mempunyai varian yang sama atau homogen dengan pembanding lebih besar dari nilai signifikan 0,005 pada based on mean sebagai berikut:

Tabel 14. Uji Homogenitas
	Variabel
	Levene Statistic
	Df1
	Df2
	Sig

	Budaya Organisasi
	1,483
	18
	58
	0,034

	Pelatihan kerja
	1,332
	18
	58
	0,005


Sumber: SPSS 25 di Lampiran 

Uji homogenitas di atas menunjukkan bahwa budaya organiasi memiliki  nilai sig based on mean (0,034 < 0,005) dan pelatihan kerja nilai signifikan 0,005 < 0,005, maka kedua variabel telah independen telah bersifat homogen.
3. Uji Linieritas
Setelah data dinyatakan baku atau normal serta homgen, maka langkah selanjutnya ialah meringkas uji linieiritas, sebagai berkut:


Tabel 15. Uji Linieiritas
	Variabel
	Deviation From Linierity
	Interprestasi

	
	F
	Sig
	

	Budaya Organisasi
	2,216
	0,000
	Linier

	Pelatihan Kerja
	4,857
	0,000
	Linier


Sumber: SPSS 25 di lampiran

Uji linieritas di atas menunjukkan bahwa kedua variabel budaya organisasi dan pelatihan kerja dengan kinerja pegawai memiliki nilai signifikan 0,000 < 0,005 maka kedua data tersebut ialah linier.
4. Hasil Analisis Regresi
a. Persamaan Regresi berganda
Berikut ini adalah hasil ringkasan regresi berganda serta uji parsial t yang diringkas oleh peneliti, sebagai berikut:

Tabel 16. Interprestasi regresi ganda dan parsial (t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	18,715
	9,962
	
	1,879
	,064

	
	Budaya organisasi
	,525
	,149
	,401
	3,521
	,001

	
	Pelatihan kerja
	,272
	,117
	,265
	2,332
	,022

	a. Dependent Variable: Kinerja pegawai


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Interprestasi dari regresi berganda serta persamaan dari variabel budaya organisasi dan pelatihan kerja, ialah sebagai berikut: 
Y = 18,715 + 0,525 X1 + 0,272 X2 + et
· Secara parsial budaya organisasi memiliki nilai thitung 1,66 < ttabel  3,521 dan nilai sginfikan 0,001 artinya bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
· Secara parsial pelatihan kerja memiliki nilai thitung 1,66 < ttabel 2,332 dan nilai signifikan sebesar 0,022 > 0,005 artinya pelatihan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai akan tetapi tidak signifikan.


Uji Simultan (f)
Tabel 17. Uji Simultan (f)
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2728,749
	2
	1364,375
	24,054
	,000b

	
	Residual
	4707,809
	83
	56,721
	
	

	
	Total
	7436,558
	85
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

	b. Predictors: (Constant), Pelatihan kerja, Budaya organisasi


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Dari hasil pengujian secara bersama-sama diperoleh interprestasi dengan penambilan keptusan jika Fhitung 24, 054 > Ftabel = 3,11 dengan nilai signifikan 0,000, sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua variabel tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.
b. Kooefisien determinasi (R2)
Hasil interprestasi dari model tabel sumarry ialah tentang besaran pengaruh dari semua variabel yang diuji, berikut penjelasannya:

Tabel 18. Kooefisien determinasi (R2)
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,606a
	,367
	,352
	7,531

	a. Predictors: (Constant), Pelatihan kerja, Budaya organisasi

	b. Dependent Variable: Kinerja pegawai


Sumber: SPSS 25 di Lampiran.

Nilai (R2) sebesar 0,367 atau (36,7%) sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dan pelatihan kerja memilki besaran pengaruh terhadap kinerja pegawai dengan angka persentase 36,7%.
Kesimpulan
Adapun kesimpulan yang dapat penulis sampaikan untuk kantor Satpol PP di Lampung Tengah, adalah sebagai berikut:
1. Budaya organisasi yang baik dapat menyelesaikan masalah dari kaitannya pelestarian keberlanjutan organisasi dalam jangka panjang, serta mempunyai norma dan nilai yang akan mengubah organisasi tersebut menjadi budaya perusahaan yang kuat.
2. Jika setiap pegawai rutin dalam mengikuti pelatihan kerja yang telah diadakan oleh setiap instansi, maka setiap individu akan tau dan tertib dalam mematuhi perturan yang telah ditetapkan oleh pimpinan.
3. Kinerja pegawai dapat berjalan dengan maksimal jika didukung dengan Kinerja personel dengan memiliki mutu dan kuantitas yang baik oleh karyawan sehingga dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya ketika diberi oleh pimpinan selalu amanah.
Saran
Sehingga saran yang dapat penulis sampaikan ialah
1. Kelompok organisasi yang mengatasi permasalahan yang berkaitan dengan menjaga kelangsungan organisasi dalam jangka panjang, serta memiliki norma dan nilai yang akan menjadikan organisasi tersebut budaya perusahaan yang kuat dan membedakannya dengan organisasi lainnya sudah menunjukkan hasil yang baik dan perlunya dipertahankan.
2. Sebagai proses  kegiatan  dalam mentransfer pada karyawan   seperti, skil    sikap, disiplin   dan   memberikan   keterampilan      sesuai bidang  pekerjaan  yang  akan  dilakukan  personelnya sudah menunjukkan hasil yang baik dan perlunya dievaluasi.
3. Kinerja personel dengan asumsi kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya ketika diberi oleh pimpinan sudah menunjukkan hasil yang baik dan perlunya dievaluasi.
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