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ABSTRAK

Code of Conduct (CoC) dan manajemen talenta terhadap kepuasan kerja serta
implikasinya pada kinerja karyawan di LP31 College Jawa Barat. Hasil penelitian ini
dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dalam mengelola sumber daya manusia agar
dapat meningkatkan kinerja karyawan di organisasi/Lembaga Pendidikan.

Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif.
Pengumpulan data yang digunakan adalah dengan wawancara dan menggunakan
kuisioner disertai dengan topik observasi dan kepustakaan. Pengambilan sampel
menggunakan teknik sampel jenuh dengan sampel merupakan karyawan di LP3I
College Jawa Barat. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2024 dan
teknik Analisa yang digunakan adalah analisis jalur.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa secara umum Code of Conduct (CoC),
manajemen talenta, kepuasan kerja dan kinerja karyawan cenderung baik. Terdapat
pengaruh Code of Conduct (CoC) dan manajemen talenta terhadap kepuasan kerja
karyawan baik secara parsial maupun simultan dan kepuasan kerja karyawan
berpengaruh pada kinerja karyawan di LP31 College Jawa Barat.

Kata Kunci: Code of Conduct (CoC), Manajemen Talenta, Kepuasan, Kinerja
Karyawan



ABSTRACT

This study aims to find out and analyze the influence of Code of Conduct (CoC)
and talent management on job satisfaction and its implications on employee
performance at LP31 College West Java. The results of this research can be used as
evaluation material in managing human resources in order to improve employee
performance in organizations/educational institutions.

The research methods used are descriptive and verifiable analysis. The data
collection used is by interviews and using questionnaires accompanied by observation
and literature topics. Sampling used a saturated sample technique with the sample
being employees at LP31 College West Java. Data collection in the field will be carried
out in 2024 and the analysis technique used is path analysis.

The results of the study concluded that in general, the Code of Conduct (CoC),
talent management, job satisfaction and employee performance tend to be good. There
is an influence of Code of Conduct (CoC) and talent management on employee job
satisfaction both partially and simultaneously and employee job satisfaction has an
effect on employee performance at LP3l College West Java.

Keywords: Code of Conduct (CoC), talent management, job satisfaction, employee
performance



ABSTRAK

Ulikan ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh Code
of Conduct (CoC) jeung talent management kana kapuasan gawé sarta implikasina
kana kinerja pagawé di LP3I College Jawa Barat. Hasil tina ieu panalungtikan bisa
dijadikeun bahan évaluasi dina ngalola Sumber Daya Manusia dina raraga
ngaronjatkeun Kinerja pagawé di organisasi/lembaga paguruan.

Métode panalungtikan anu digunakeun nyaéta analisis deskriptif jeung
verifikatif. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta wawancara jeung angkét anu
dibarengan ku observasi jeung topik pustaka. Sampling ngagunakeun téhnik sampel
jenuh kalayan sampelna nyaéta pagawé di LP3I College Jawa Barat. Ngumpulkeun
data di lapangan baris dilaksanakeun dina taun 2024 jeung téhnik analisis anu
digunakeun nyaéta analisis jalur.

Hasil panalungtikan nyimpulkeun yén sacara umum, Code of Conduct (CoC),
manajemén bakat, kapuasan padamelan sareng kinerja pagawé condong saé. Aya
pangaruh Code of Conduct (CoC) jeung talent management kana kasugemaan
pagawéan pagawé boh sacara parsial boh sakaligus jeung kasugemaan gawé pagawé
miboga pangaruh kana kinerja pagawé di LP3I College Jawa Barat.

Kata Konci: Kode Etik (CoC), manajemén bakat, kapuasan gaweé, Kinerja pagawé



A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah aspek utama yang mutlak diperlukan dalam suatu
organisasi baik pada instansi pemerintah, perusahaan serta usaha-usaha sosial. Dengan
adanya perkembangan yang mengikuti tren dan adanya perubahan setiap lingkungan
pada era saat ini banyak juga tantangan yang akan dihadapi. Tren sumber daya manusia
pada saat ini memiliki tantangan yaitu perang bakat, perbedaan, pengalaman kerja
karyawan, menganalisis karyawan, kesenjangan generasi, serta kepemimpinan secara
digital. Seiring dengan perubahan dan adanya proyeksi dalam bidang sumber daya
manusia tersebut bertujuan untuk mengatur sumber daya manusia. Untuk memiliki
sumber daya manusia yang mempunyai kredibilitas dan berkualitas juga dibutuhkan
yang bisa membuat organisasi atau perusahaan bertahan dalam kondisi apapun.
Pertumbuhan pendidikan vokasi di Indonesia semakin meningkat, tidak terkecuali di
provinsi Jawa Barat. Dalam menghadapi persaingan dari kampus lainnya khususnya
bidang vokasi, LP3Il College Jawa Barat dituntut memiliki Sumber Daya Manusia
(SDM) yang handal dan berkualitas untuk melakukan operasi organisasi. Salah satu
kinerja LP3Il College adalah pada perolehan peserta didik baru yang tentunya tidak
dapat lepas dari penerapan strategi pemasaran dan kinerja SDM organisasi.
Meningkatnya jumlah peserta didik setiap tahun maka akan meningkatkan
pendapatan dari organisasi.

Perolehan peserta didik baru untuk 5 cabang pada tahun 2023 belum memenuhi
pencapaian, Dimana kisaran persentase perolehan peserta didik baru berada di 32-
56%. Persentase pencapaian mahasiswa baru ini menggambarkan bahwa terjadi
penurunan daya beli masyarakat terhadap jasa pendidikan, hal ini dikarenakan
perekonomian masyarakat belum bangkit kembali setelah pandemi covid-19 dan juga
adanya pendaftaran jalur mandiri yang diselenggarakan oleh Perguruan Tinggi Negeri
hingga 15 Agustus 2023. (Junaidi, 2023). Penurunan jumlah mahasiswa baru ini
mengakibatkan penurunan pendapatan keuangan yang diterima oleh institusi, sehingga
mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan.

Secara penilaian kinerja institusi maka dapat dikatakan bahwa kinerja 5
Cabang tersebut masih kurang. Kinerja institusi erat kaitannya dengan kinerja
karyawan dan hasil kinerja karyawan ini dapat dilihat dari aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan institusi. Tujuan organisasi dengan
mutlak dapat tercapai apabila kinerja karyawan dapat dilakukan secara maksimal.
Kinerja suatu potensi yang harus dimiliki karyawan untuk melaksanakan tugas dan
tanggung jawab perusahaan atau organisasi yang diberikan kepada tiap karyawan.
Keberhasilan perusahaan atau organisasi dapat dilihat dari kinerja karyawan.

Kinerja merupakan hasil kerja yang bisa dicapai karyawan dalam individu dan
kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab
karyawan yang akan diberikan oleh perusahaan dalam mencapai visi, misi serta tujuan
perusahaan yang bertautan dengan adanya kemampuan, ketekunan, kemandirian serta
kemampuan yang menanggulangi masalah dalam perusahaan dengan tepat waktu atau
sesuai batas waktu yang diberikan secara resmi, tidak menentang hukum dan sesuai



dengan moral maupun etika (Muhammad, 2018). Sebab itu, hasil kinerja karyawan
berpengaruh terhadap Kinerja dari perusahaan maka tingkat pencapaian akan terlihat
secara nyata dan dapat dilaksanakan dengan maksimal. Hasil pra survey yang
dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih belum optimal,
hal ini berkaitan dengan salah satu ukuran kinerja yaitu ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan. Karyawan belum merasakan kepuasan dalam bekerja, sehingga kinerja
karyawan juga belum optimal. Rendahnya kepuasan kerja karyawan dalam bekerja
terlihat dari masih banyak kerja yang belum mencapai target. Masih banyak karyawan
yang dalam bekerja belum sesuai dengan standar yang telah ditetapkan, bahkan banyak
dari karyawan yang tidak memahami tugas dan tanggung jawabnya sebagai karyawan.

Kepuasan merupakan keinginan dan harapan yang sudah tercapai pada diri
seseorang. Hakekatnya adalah sebuah rasa puas untuk maju, dan mendapatkan
penghargaan maupun hal yang berhubungan dengan masalah pengawasan dan
hubungan karyawan (Rivai dan Mulyadi, 2012:246). Kepuasan kerja didefinisikan
sebagai suatu cara pandang seseorang, baik yang bersifat positif maupun bersifat
negatif tentang pekerjaannya (Ardana, dkk., 2012:147). Hasil pra survey yang
dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa kepuasan kerja belum mencapai nilai
yang positif. Nilai yang belum positif ini salah satunya dikarenakan karyawan merasa
belum puas dengan variasi tugas, kesempatan belajar dan kesempatan untuk berhasil
yang dilakukan oleh lembaga Pendidikan. Indikasi kinerja dan kepuasan kerja yang
belum optimal ini disebabkan dari adanya implementasi code of conduct dan
manajemen talenta yang masih baru diterapkan di lingkungan LP3I dimana karyawan
masih perlu banyak beradaptasi dengan penerapan tersebut. Manajemen talenta yang
diterapkan di LP3I sejak tahun 2021 antara lain Penilaian 360 dan Model DISC
(Dominant Influence Steadiness Compliance). Code of Conduct (pedoman perilaku)
LP3I disahkan pada tanggal 16 - 19 November 2021 ketika Rapat Kerja Nasional yang
dihadiri pimpinan LP3I Seluruh indonesia

Penilaian 360 derajat sebagai alat ukur kinerja yaitu instrumen yang digunakan
untuk mengukur perilaku kerja karyawan berdasarkan evaluasi dari dua atau lebih
sumber, seperti manajer, rekan kerja atau bawahan (Beehr dkk, 2001) bahkan
melibatkan pihak luar seperti pelanggan (Bernadin & Russell, 1998, Kreitner &
Kinicki, 2001), penilaian kinerja 360 ini mulai diterapkan di lingkup LP31 mulai 2021,
sebagai wujud transformasi dan transparansi penilaian kinerja. Model DISC sering
digunakan dalam konteks manajemen sumber daya manusia, pengembangan tim, dan
komunikasi antarpribadi untuk membantu mengenali gaya perilaku individu dan
meningkatkan efektivitas komunikasi serta kolaborasi. Dalam praktiknya, orang sering
memiliki kombinasi dari ciri-ciri yang terkandung dalam keempat faktor ini, yang
menghasilkan variasi gaya perilaku yang kompleks

Berdasarkan paparan di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Code of Conduct (CoC) dan Manajemen Talenta Terhadap
Kepuasan Kerja dan Implikasinya Pada Kinerja Karyawan di LP3I College Jawa
Barat”.



Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan yang telah dikemukakan, maka penulis
merumuskan masalah yang akan diteliti, yaitu:
Bagaimana kondisi code of conduct di LP3I College Jawa Barat
Bagaimana kondisi manajemen talenta di LP3I College Jawa Barat
Bagaimana kondisi kepuasan kerja karyawan di LP31 College Jawa Barat
Bagaimana kondisi kinerja karyawan di LP3I College Jawa Barat
Seberapa besar pengaruh code of conduct terhadap kepuasan kerja karyawan LP3I
College Jawa Barat
Seberapa besar pengaruh manajemen talenta terhadap kepuasan kerja karyawan
LP3I College Jawa Barat
7. Seberapa besar pengaruh code of conduct dan manajemen talenta terhadap
kepuasan kerja LP3I College Jawa Barat
8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan
LP3I College Jawa Barat
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Tujuan Penelitian
Setiap penelitian yang dilakukan memiliki tujuan yang jelas dan terarah. Jadi,

tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. code of conduct di LP3I College Jawa Barat

2. manajemen talenta di LP3I College Jawa Barat

3. kepuasan kerja karyawan di LP3I College Jawa Barat

4. kinerja karyawan di LP3I College Jawa Barat

5. besarnya pengaruh code of conduct terhadap kepuasan kerja karyawan di LP3I
College Jawa Barat

6. besarnya pengaruh manajemen talenta terhadap terhadap kepuasan Kkerja
karyawan di LP3I College Jawa Barat

7. besarnya pengaruh code of conduct dan manajemen talenta terhadap kepuasan
kerja di LP3I College Jawa Barat

8. besarnya pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap terhadap kinerja karyawan
karyawan di LP3I College Jawa Barat

B. KAJIAN PUSTAKA
Kerangka Pemikiran

Dalam upaya menjalankan fungsi organisasi, sumber daya manusia perlu
dikelola dengan baik, yaitu secara efektif dan efisien. Dimana pengelolaan sumber
daya manusia organisasi yang baik adalah sebagai bentuk upaya menyiapkan dirinya
untuk menggerakkan dan mencapai tujuan organisasi dengan segala tantangan yang
akan dihadapi dalam lingkungan kerja yang semakin dinamis di masa yang akan
datang. Oleh karena itu penting bagi organisasi untuk mampu mengidentifikasi
kebutuhan atau faktor-faktor yang akan menunjang segala upaya sumber daya
manusianya dalam mencapai tujuan organisasi, yang dalam hal ini sumber daya



manusia organisasi harus mampu menunjukkan kinerjanya yang optimal. Diantaranya
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah code of conduct (CoC),
manajemen talenta dan kepuasan kerja.

Pengaruh code of conduct Terhadap Kepuasan Kerja

Code of conduct memengaruhi sikap setiap pekerja di perusahaan. Secara tidak
langsung, aturan-aturan tersebut juga akan memengaruhi pengembangan diri pada
setiap karyawan di perusahaan yang kemudian akan mempengaruhi kepuasan
karyawan dalam bekerja. Code of conduct akan membantu karyawan dalam
memahami bagaimana mereka dapat merasa Bahagia dan puas dalam berkontribusi
terhadap kesuksesan organisasi.

Pengaruh code of conduct Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut James J. Spillane dalam Yuana (2023), code of conduct adalah
mempertimbangkan atau memperhatikan tingkah laku seseorang dalam mengambil
suatu keputusan yang berkaitan dengan moral. Tujuan dari penerapan Code Of
Conduct perusahaan adalah sebagai landasan etis dalam pengambilan keputusan
dan Dbertindak pada sebuah perusahaan, yang mungkin membedakannya dari
perusahaan lain. Etika bisnis menggambarkan standar perilaku yang diyakini dan
dihargai oleh perusahaan, managemen, dan karyawan, yang dapat membangun citra
positif perusahaan. Kode etik (code of conduct) sangatlah dibutuhkan didalam sebuah
perusahaan, hal tersebut dikarenakan setiap karyawan yang bekerja haruslah memiliki
etika yang baik dalam bekerja, Oleh karena itu, moral merujuk pada tingkah laku yang
bersifat spontan seperti rasa kasih, kebesaran jiwa dan sebagainya. (Kumorotomo
dalam Djaharuddin dkk, 2023). Oleh karena itu, kode etik (code of conduct) dapat
mempengaruhi kualitas kerja karyawan. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
Khalisah dkk (2021), Code of conduct secara parsial memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kepuasan Kerja

Organisasi terbaik di masa depan adalah organisasi yang berfokus dan
memprediksi keterampilan, sikap, dan perilaku yang diperlukan untuk individu-
individu yang bertalenta (Davies, 2010). Menerapkan proses menarik talenta dalam
manajemen talenta secara proporsional yang disesuaikan dengan kebutuhan organisasi
dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mendorong mereka untuk
mempertahankannya (Tash et al, 2016) sehingga semakin baik dalam proses menarik
talenta maka semakin meningkat pula kepuasan kerjanya. Menerapkan strategi untuk
mengembangkan dan memuaskan pegawai adalah prinsip-prinsip organisasi



manajemen talenta yang benar (Hamidi et al, 2014:13) sehingga semakin baik dalam
proses mengembangkan talenta maka semakin meningkat pula kepuasan kerjanya.

Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan

Manajemen talenta suatu istilah untuk mengelola talenta dengan berdasarkan
Kinerja dan suatu yang dapat dibedakan yang muncul dari persepsi humanistik dan
demografis. Mangusho et. al (2015) mengatakan bahwa dalam penelitiannya
menetapkan melalui praktik manajemen talenta seperti rotasi pekerjaan, organisasi
mampu meningkatkan kompetensi karyawan yang mempengaruhi pencapaian Kinerja
karyawan yang tinggi. Dan juga menetapkan bahwa manajemen talenta dapat secara
langsung mempengaruhi kinerja karyawan jika dengan perencanaan pertumbuhan 29
karir karyawan dan kemajuan organisasi yang terencana. Penelitian selanjutnya
dilakukan oleh Irtamieh et. al (2016) mengungkapkan bahwa tingkat kepentingan dan
implementasi strategi manajemen talenta, kualiltas pelayanan dan kepuasan penerima
manfaat memiliki hasil positif dan signifikan. Hal ini juga didukung oleh Sadri et. al
(2015) dimana hasil penelitiannya menunjukkan adanya hubungan signifikan positif
antara manajemen talenta terhadap kinerja staff dalam organisasi tersebut.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh perilaku puas yang dirasakan oleh
karyawan. Kepuasan merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan hasil yang optimal ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja
tentunya pegawai akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan
yang dimilikinya untuk menghasilkan tugas pekerjaannya. Dengan diperolehnya
kepuasan kerja oleh pegawai baik itu dengan pemberian gaji yang sesuai, pekerjaan
yang diberikan sesuai dengan keahliannya, dan hubungan dengan atasan terjalin
dengan baik, hal ini akan meningkatkan Kinerja para pegawainya. Hal ini sesuai
dengan penelitian yang dilakukan oleh Kl, T. G., Surjono, W., & Saepudin, S. (2019)
pada karyawan DJP Kanwil Jabar | bahwa kode etik & kode perilaku serta kepuasan
pegawai dapat meningkatkan Kkinerja pegawai. Begitu pula dengan hasil penelitian
Nurrohmat dan Rini Lestari (2021) yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dan
performa karyawan pada PT Kahatex di Kabupaten Bandung termasuk dalam kriteria
“Baik”. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT Kahatex di
Kabupaten Bandung

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebur, maka paradigma penelitian dapat
dikemukakan sebagai berikut:



a. Khalisah dkk (2021)
b. KL T.G., Sugjono, W., &

Code of Conduct aepudin, S. (2019)
1. Kebijakan a.Ishola, A. A, &
2. sanksi Oluwole, O. J. (2019)
b. Makayasa, M. A., Kepnasan Kerja Kinerja Karyawan
Sitorus,  T.. & | 1. Pekerinan it 1. Kuanfitas keria
?zegg?.lldl. cC. M. . Z@;Q_il!!\ a. 1}1}1}_19];‘4;&% dmT 2. Lgygl,ij;;%k-.;;j,a,
o Rini  Lestari | 3- Produkfivitas.
3. Ksssmpatan (2021) 4. Efekdivitas.
Promest b. Sapada, et all 5. Kemandirian
4. Pengayasan (2018).
Manajemen 5. Rekan ketia (Robbins,
Talenta 2010:260)
1. Kualitas dan Colquitt, Lepine dan
5 lliaox;;;i?r pribadi N Altin_dag. E.. et al (2018) :E:jso' (201;1&12““
b.Fauziah, I. M., & bowo

a. Sadri et. al (2015)

b. Rachmadinata, N. S., &
Ayuningtias, H. G.
(2017).

3. Jiwa pembelajar Rachmawati, R. (2021
Pella dan Afiffah
(2018:76)

Gambar 1
Paradigma Penelitian

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan
di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
Terdapat pengaruh code of conduct terhadap kepuasan kerja karyawan
Terdapat pengaruh manajemen talenta terhadap kepuasan kerja karyawan
Terdapat pengaruh code of conduct terhadap kinerja karyawan
Terdapat pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja karyawan
Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
Terdapat pengaruh secara tidak langsung antara code of conduct terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan
7.  Terdapat pengaruh secara tidak langsung antara talent management terhadap

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan
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C. METODOLOGI PENELITIAN

Survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif dan verifikatif. Metode
survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh
gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin
menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data
di lapangan. Adanya hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini,
maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian



yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta
hubungan antara satu variabel dengan variabel lain menurut Sugiyono (2019:11).

D. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Code of Conduct, Manajemen Talenta, Kepuasan kerja dan Kinerja

Karyawan di LP3I College Jawa Barat

Code of Conduct (pedoman perilaku) merupakan pedoman bagi seluruh pelaku
bisnis atau karyawan di LP3I dalam bersikap dan berperilaku untuk melaksanakan
tugas dan kedinasan sehari-hari serta dalam berinteraksi dengan dengan para
karyawan, rekanan maupun rekan sekerja, mitra usaha dan pihak-pihak lainnya yang
berkepentingan. Indikator yang digunakan dalam pedoman perilaku yaitu kebijakan
dan sanksi, dimana memiliki interpretasi nilai yang kuat. Jika dibandingkan antar
dimensi maka dimensi kebijakan memiliki interpretasi yang lebih tinggi dibanding
dimensi sanksi.

Manajemen Talenta Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari kualitas
dan karakter pribadi, potensi serta jiwa pembelajar diinterpretasikan memiliki nilai
yang kuat dalam mempengaruhi manajemen talenta karyawan di seluruh Kampus
Cabang LP3I College di Propinsi Jawa Barat. Jika dibandingkan antar dimensi, maka
dimensi kualitas dan karakter pribadi memberikan gambaran paling baik dibandingkan
indikator potensi dan jiwa pembelajar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa talenta
karyawan LP3l College Jawa Barat harus lebih diperhatikan khususnya pada
peningkatan motivasi jiwa pembelajar.

Kepuasan kerja karyawan Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari
pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja memiliki
interpretasi nilai yang kuat dalam mempengaruhi kepuasan karyawan di seluruh
Kampus Cabang LP3l College di Propinsi Jawa Barat. Jika dibandingkan antar
dimensi, maka dimensi pengawasan memberikan gambaran paling baik dibandingkan
dimensi pekerjaan itu sendiri, dimensi gaji, dimensi kesempatan promosi, dan dimensi
rekan kerja. Kinerja karyawan Cabang LP3l College Jawa Barat yang terdiri dari
kuantitas kerja, kualitas kerja, produktivitas, efektivitas dan kemandirian memiliki
interpretasi nilai yang kuat dalam mempengaruhi kinerja karyawan seluruh kampus
cabang LP3I College di Jawa Barat. Jika dibandingkan antar dimensi, maka dimensi
efektivitas memberikan gambaran paling baik dibandingkan dimensi kuantitas kerja,
dimensi kualitas kerja, dimensi produktivitas, dan dimensi kemandirian



Pengaruh Code of Conduct (CoC) dan Manajemen Talenta Terhadap Kepuasan
Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan di LP3I College Jawa Barat.
Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah diuraikan pada hipotesis,
dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu Code of Conduct (CoC) dan
Manajemen Talenta berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja baik secara parsial maupun
simultan dan Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hasil analisis
dari masing-masing variabel Code of Conduct (CoC), Manajemen Talenta, Kepuasan
Kerja dan Kinerja Karyawan dapat dilihat pada Gambar 2 di lembar berikutnya:

e1=0,690

Code of €2= 0,852
Conduct
(X1) 0,251
0,829 Kepuasan Kinerja
/ Kerja () Karyawan (Z)
. 0,522
Manajemen
talenta 0,501 R2yx:X; =
(X2) 0,523 Rzy =
0,273

Gambar 2 Model Full Analisis Jalur

Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing
variabel yaitu: Code of Conduct (CoC) (X1) dan Manajemen Talenta (Xz) berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan Kepuasan Kerja
(Y) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Z) Puskesmas di LP3Il College Jawa
Barat.

Code of Conduct tidak mempengaruhi kepuasan kerja karyawan hal ini
dikarenakan di LP3I College Jawa barat telah menerapkan budaya organisasi yang
menjadi acuan dalam melaksanakan kegiatan dalam aktivitas di LP3l College,
sehingga karyawan sudah terbentuk budaya yang secara tidak langsung telah
membentuk karyawan dalam berperilaku di dalam dan di luar kantor. Hal ini tidak
sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Indira yuana, dkk (2023) bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara COC (code of conduct) terhadap
kualitas kerja karyawan. Sedangkan manajemen talenta mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan di LP3l College Jawa barat. Manajemen talenta yang diterapkan oleh
Perusahaan adalah sebagai upaya dari LP3Il College untuk mampu menemukan dan
memperoleh calon pekerja yang dapat memenuhi peranan atau jabatan yang
dibutuhkan saat ini dan kedepannya, sehingga dalam pengembangannya dalam proses
rekrutmen karyawan LP3I college berupaya untuk mencari kriteria yang sesuai dengan



kebutuhan dan keahlian yang diterapkan. . Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Suwaidi, R. A., & Ardyanfitri, H. (2018) yang hasil
penelitiannya adalah Manajemen bakat yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan sehingga dapat mengurangi turnover karyawan.

Pengujian secara parsial maka terdapat pengaruh antara variabel Code of
Conduct terhadap variabel Kinerja Karyawan. Maka hal ini menunjukkan Code of
Conduct adalah salah satu bentuk komunikasi yang dilakukan di internal yang
dilakukan antara pimpinan dan karyawan. Pimpinan menyampaikan pedoman perilaku
tentang aturan tertulis yang diterapkan berkaitan dengan norma, prinsip, nilai dan
kebiasaan yang ada pada LP3l College. Hasil penelitian Khalisah dkk (2021)
menunjukkan bahwa Code of conduct secara parsial memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Pengaruh parsial manajemen Talenta terhadap Kepuasan Kerja
berdasarkan pengujian statistic terdapat pengaruh antara variabel Manajemen
Talenta(X>) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Z). Hal ini juga didukung oleh Sadri
et. al (2015) dimana hasil penelitiannya menunjukkan adanya hubungan signifikan
positif antara manajemen talenta terhadap kinerja staf dalam organisasi tersebut.
Menurut Rachmadinata, N. S., & Ayuningtias, H. G (2017) bahwa Manajemen talenta
dalam dengan signifikan memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan Code of Conduct,
Manajemen Talenta dan Kepuasan Karyawan) terhadap variabel Z (Kinerja Karyawan.
Menurut Andi Muhammad Sabilillah Tahir (2023) menghasilkan penelitian bahwa
variabel Kketerlibatan karyawan seperti praktik talent manajemen, training dan
kepuasan kerja. Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh Erkut Altindag, Nur Yildiz
Cirak and A.Zafer Acar (2018) menunjukkan bahwa Praktik Manajemen kemampuan
(talent management) menjadi efektif dan sangat penting sebagai faktor penunjang
kepuasan kerja sehingga dapat mencapai keberlangsungan Perusahaan.

Hasil Penelitian ini maka terdapat pengaruh antara variabel Kepuasan
Karyawan terhadap Kinerja Karyawan. LP3I college melakukan kontroling pekerjaan
dan selalu melakukan koordinasi agar permasalahan yang terjadi pada saat
menyelesaikan pekerjaan dapat diberikan solusi. Melalui rapat koordinasi yang
dilakukan secara berkala maka kepuasan kerja karyawan dirasakan dan berdampak
pada peningkatan kinerja karyawan. Kinerja erat kaitannya dengan kepuasan karyawan
di LP3I College. Kepuasan kerja yang didapatkan oleh karyawan LP31 College adalah
karena adanya pengawasan yang dilakukan pimpinan, sehingga mudah menyampaikan
permasalahan yang dihadapi. Hal ini sesuai dengan penelitian KI, T. G., Surjono, W.,
& Saepudin, S. (2019) pada karyawan DJP Kanwil Jabar | bahwa kode etik & kode
perilaku serta kepuasan pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai. Begitu pula
dengan hasil penelitian Nurrohmat dan Rini Lestari (2021) yang menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja dan performa karyawan pada PT. Kahatex di Kabupaten Bandung
termasuk dalam kriteria “Baik”. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan pada PT Kahatex di Kabupaten Bandung.



E.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Kesimpulan

a) Code of Conduct Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari kebijakan
dan sanksi dinterpretasikan memiliki nilai yang kuat mempengaruhi Code of
Conduct di seluruh Kampus Cabang LP3I College di Propinsi Jawa Barat. Jika
dibandingkan antar dimensi, maka dimensi kebijakan memberikan gambaran
paling baik dibandingkan dimensi sanksi.

b) Manajemen Talenta Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari
kualitas dan karakter pribadi, potensi serta jiwa pembelajar diinterpretasikan
memiliki nilai yang kuat dalam mempengaruhi manajemen talenta karyawan
di seluruh Kampus Cabang LP3I College di Propinsi Jawa Barat. Jika
dibandingkan antar dimensi, maka dimensi kualitas dan karakter pribadi
memberikan gambaran paling baik dibandingkan indikator potensi dan jiwa
pembelajar.

c) Kepuasan kerja karyawan Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari
pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan dan rekan kerja
memiliki interpretasi nilai yang kuat dalam mempengaruhi kepuasan
karyawan di selurun Kampus Cabang LP3I College di Propinsi Jawa Barat.
Jika dibandingkan antar dimensi, maka dimensi pengawasan memberikan
gambaran paling baik dibandingkan dimensi pekerjaan itu sendiri, dimensi
gaji, dimensi kesempatan promosi, dan dimensi rekan kerja

d) Kinerja karyawan Cabang LP3I College Jawa Barat yang terdiri dari kuantitas
kerja, kualitas kerja, produktivitas, efektivitas dan kemandirian memiliki
interpretasi nilai yang kuat dalam mempengaruhi kinerja karyawan seluruh
kampus cabang LP3I College di Jawa Barat. Jika dibandingkan antar dimensi,
maka dimensi efektivitas memberikan gambaran paling baik dibandingkan
dimensi kuantitas kerja, dimensi kualitas kerja, dimensi produktivitas, dan
dimensi kemandirian

e) Terdapat pengaruh code of conduct terhadap kepuasan kerja karyawan LP3I
College Jawa Barat baik pengaruh secara langsung maupun tidak langsung.

f) Terdapat pengarun manajemen talenta terhadap kepuasan kerja karyawan
LP31l College Jawa Barat baik pengaruh secara langsung maupun tidak
langsung

g) Terdapat pengaruh code of conduct dan manajemen talenta terhadap kepuasan
kerja LP3I College Jawa Barat. Hasil pengaruh antara code of conduct dan
manajemen talenta terhadap kepuasan kerja pada LP31 College Jawa Barat
lebih besar dari hasil pengaruh di luar variabel (variabel lain yang tidak diteliti
oleh penulis).



Rekomendasi

a)

b)

d)

Pentingnya sosialisasi secara rutin mengenai code of conduct kepada seluruh
karyawan Cabang LP3Il College Jawa Barat dalam rangka meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sosialisasi tersebut dapat dilaksanakan
pada seluruh aktivitas manajemen seperti, rapat, kegiatan yasinan bersama
dan kegiatan lainnya dengan tujuan agar seluruh karyawan memahami
pedoman tersebut.

Peningkatan pelaksanaan manajemen talenta merupakan langkah penting
untuk memastikan bahwa sumber daya manusia yang ada pada Cabang LP3I
College Jawa Barat dapat dioptimalkan secara efektif, sehingga dapat
membuat karyawan merasa puas sehingga kinerja pun menjadi meningkat.
Beberapa hal yang dapat dilakukan antara lain memberikan pelatihan dan
pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan ketrampilan dan
kompetensi karyawan. Selain itu, dapat juga dengan melakukan evaluasi
Kinerja secara teratur untuk mengidentifikasi prestasi dan area
pengembangan karyawan.

Karyawan merasa puas jika karyawan tersebut mengetahui dengan detil
pedoman yang diuraikan pada code of conduct, dan juga karyawan
memperoleh kesempatan yang sama dalam mengikuti setiap kegiatan
pelatihan dan pengembangan. Sebaiknya LP3I College Jawa Barat mulai
melakukan pembenahan mengenai code of conduct dan juga manajemen
talenta.

Karyawan diharapkan dapat berupaya melakukan peningkatan kinerja sebaik
mungkin meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, produktivitas, efektivitas
dan kemandirian sehingga memberikan kontribusi dalam peningkatan kinerja
lembaga.

Peneliti selanjutnya sebaiknya menggunakan variabel lain yang memiliki
kaitan dengan kinerja karyawan pada lembaga pendidikan, sehingga dapat
memberikan gambaran yang luas mengenai faktor apa saja Yyang
mempengaruhi kinerja karyawan selain code of conduct, manajemen talenta
dan kepuasan kerja.
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