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KINERJA KARYAWAN PADA PT. MERLINO  

EXCLUSIVE SPRINGBED 

ABSTRAK  

Oleh: 

Agus Salim Sinaga 

1805160298 

email: agusnaga0408@gmail.com 
 
 

Kompetensi dan Pelatihan merupakan hal penting yang dapat mempengaruhi 

Kinerja Karyawan, Semakin bagus Kompetensi dan Pelatihan dalam suatu 

perusahaan, maka akan memberikan dorongan kepada karyawan dalam 

memberikan kinerjanya dalam perusahaan. Dalam penelitian ini bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan antara Kompetensi dan Pelatihan dengan Kinerja Karyawan 

pada PT. Merlino Exclusive Springbed serta apakah ada pengaruh secara simultan 

antara Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merlino 

Exclusive Springbed. Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

kuantitatif. Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan pendekatan asosiatif. Hasil penelitian ini menyimpulkan 

bahwa secara parsial ada pengaruh yang signifikan-2 tailed variabel Kompetensi 

dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merlino Exclusive Springbed.  

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa secara simultan dan signifikan terdapat 

pengaruh Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed.   

 

Kata Kunci: Kompetensi, Pelatihan, Kinerja Karyawan 
 
 
 

  



 

ii 
 

THE EFFECT OF COMPETENCE AND TRAINING ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. MERLINO  

EXCLUSIVE SPRINGBED 

ABSTRACT 

By: 

Agus Salim Sinaga 

1805160298 

email: agusnaga0408@gmail.com 

 

Competence and training are important things that can affect employee 

performance, the better the competence and training in a company, the more 

encouragement will be given to employees in providing their performance in the 

company. This study aims to explain the relationship between Competence and 

Training with Employee Performance at PT. Merlino Exclusive Springbed and 

whether there is a simultaneous influence between Competence and Training on 

Employee Performance at PT. Merlino Exclusive Springbed. The type of research 

conducted in this research is quantitative. The research approach used in this study 

is to use an associative approach. The results of this study conclude that partially 

there is a significant effect of competence-2 and training on employee performance 

at PT. Merlino Exclusive Springbed. The results of this study conclude that there is 

a simultaneous and significant effect of Competence and Training on Employee 

Performance at PT. Merlino Exclusive Springbed. 

 

Keywords: Competence, Training, Employee Performance 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang  

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi 

untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan 

meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan perusahaan tersebut 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor penting adalah sumber daya 

manusia, Sumberdaya manusia adalah merupakan salah satu sumber daya 

organisasi yang memiliki peran penting dalam mencapai tujuannya. Setiap 

organisasi dikelola manusia. Tanpa manusia, organisasi itu tidak ada. Tantangan 

dan peluang dalam menciptakan dan mengelola organisasi kerap kali bersumber 

dari masalah-masalah yang ada kaitannya dengan manusia. Oleh karena itu 

mengelola sumberdaya manusia (SDM) adalah sumber daya paling vital merupakan 

aktivitas sentral dan strategis. 

 Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan. Salah 

satunya adalah karyawan. karyawan merupakan asset utama perusahaan yang 

menjadi pelaku aktif dan harus mampu bekerja sama untuk mewujudkan impian 

perusahaan, Dalam hal ini karyawan diharapkan dapat memberikan hasil maksimal 

dalam meningkatkan keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu untuk mendukung 

tujuan dan pencapaian perusahaan berhasil secara maksimal, perlu diperhatikan 

mengenai kinerja karyawan.  

Menurut (M. D. Syahputra & Tanjung, 2020b) Kinerja yang baik 

merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang biasanya dipakai 



2 
 

 
 

sebagai dasar peilaian terhadap anggota dan organisasi, sehingga perlu diupayakan 

untuk meningkatkan kinerja. Setiap perusahaan atau organisasi harus dapat 

menyediakan suatu sarana untuk menilai kinerja karyawan dan hadil penilaian 

digunakan sebagai informasi pengambilan keputusan manajemen tentang kenaikan 

gaji/upah, penguasaan lebih lanjut, peningkatan kesejahteraan karyawan dan 

berbagai hal penting lainnya yang dapat mempengaruhi karyawan dalam 

pekerjaannya.  

Menurut (Ataunur & Ariyanto, 2016) Kinerja karyawan merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan terhadap tujuan strategis organisasi Apabila 

hasil kinerja karyawan tidak dioptimalkan maka akan mempengaruhi kinerja 

organisasi yang tidak optimal sebaliknya jika kinerja karyawan yang meningkat, 

maka efektivitas dan produktivitas perusahaan pun akan meningkat pula. Kinerja 

karyawan di dalam suatu perusahaan dapat digambarkan dari kedisiplinan yang ada 

pada setiap karyawan, karena kedisiplinan seperti datang tepat waktu membuat 

karyawan semakin mempunyai waktu yang cukup untuk menyelesaikan 

pekerjaannya, dan sebaliknya keterlambatan karyawan datang ke kantor merupakan 

salah satu indikasi suatu pekerjaan akan tertunda penyelesaiannya, dan 

mempengaruhi capaian kinerja secara keseluruhan dalam suatu organisasi.  

Menurut Boulter et al (dalam Mujiatun, 2013) “kompetensi adalah 

karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja 

unggul dalam pekerjaan, peran, atau situasi tertentu”. Berdasarkan uraian di atas 

makna kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat 

pada seseorang dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan 
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tugas pekerjaan. Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur 

dari kriteria atau standar yang digunakan. 

Selain itu perusahaan harus memberikan program pelatihan untuk para 

karyawan agar karyawan dapat meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan 

keterampilan dalam melaksanakan pekerjaan sehingga kinerja karyawan 

meningkat. Adanya pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang 

tinggi sehingga dapat menunjang keberhasilan perusahaan. Dengan program 

pelatihan yang cukup dan kompetensi yang dimiliki karyawan, karyawan akan 

semakin memahami dan menguasai dalam menjalankan profesinya. Sehingga bisa 

menciptakan keuntungan bagi karyawan itu sendiri maupun keuntungan bagi 

perusahaannya. Program pelatihan juga merupakan keunggulan dari sebuah 

perusahaan karena dengan adanya program tersebut, perusahaan terbukti untuk 

terus berusaha dan berkontribusi dalam mengembangkan potensi para 

karyawannya.  

Menurut (Putra & Kumalaputra, 2020) Pelatihan memiliki hubungan dekat 

dengan pendidikan karena memiliki tujuan yang hampir sama, yaitu untuk 

meningkatkan kompetensi atau kemampuan seseorang. Meski demikian, keduanya 

memiliki perbedaan yang cukup jelas. Sedangkan, menurut (Marjaya & Pasaribu, 

2019) Pelatihan adalah suatu proses pendidikan jangka pendek dengan 

menggunakan prosedur yang sistematis dan terorganisir sehingga karyawan 

operasional belajar pengetahuan teknik pengerjaan dan keahlian untuk tujuan 

tertentu. 

Menurut  (Mujiatun, 2013)  pelatihan adalam memperbaiki penguasaan 

berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin. Dari 
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pendapat-pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa program pelatihan bertujuan 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap, demi tercapainya 

kinerja karyawan yang semakin baik, sebagaimana tujuan yang ingin dicapai oleh 

perusahaan yaitu meningkatkan efektivitas kerja dan menjaga kestabilannya. Selain 

itu faktor-faktor pelatihan terdiri dari instruktur, peserta, materi (bahan), metode, 

tujuan pelatihan dan lingkungan yang menunjang akan mempengaruhi kinerja 

karyawan. Meliputi 3 (tiga) faktor penting yaitu: kualitas pelatih, metode pelatihan 

dan pengalaman pembelajaran. 

PT. Merlino merupakan perusahaan yang menyediakan jasa pembuatan 

furniture secara eceran maupun perdagangan besar,serta menyediakan industri 

pengelolahan serta aktivitas jasa lainnya. Memalui komitmen dan fokus pada 

furniture, PT. Merlino telah berkembang di sumatera utara. Berbekal sumber daya 

manusia yang handal, pengalaman di bidang produksi furniture yang berkelas dan 

didukung dengan teknologi produksi yang canggih serta loyalitas dari para 

konsumen, PT. Merlino menuju level berikutnya yakni ekpansi untuk menciptakan 

produk berkelas dunia.  

Saat melakukan pra- riset pada PT. Merlino Exclusive springbed didapati 

suatu permasalahan yaitu menurunnya kinerja karyawan yang dimana terdapat 

beberapa karyawan belum dapat melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik 

sesuai dengan yang diinginkan perusahaan, hal tersebut dapat dilihat dari 

banyaknya pekerjaan yang tertunda yang tidak dapat selesai pada waktu yang 

seharusnya telah ditentukan yang mengakibatkan tertundanya pemberian hasil 

laporan kerja kepada kepemimpinan. Serta kurangnya pengetahuan teknologi yang 

mengakibatkan pekerjaan yang ada sering mengalami kendala dalam pengaksesan 
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data serta sikap para pegawai yang kurang bertanggungjawab dalam pekerjaan yang 

telah diberikan. Hal ini juga dapat disebabkan oleh kurangnya pelatihan yang 

diberikan oleh perusahaan, yang dimana saat ini Program pelatihan kerja hanya diisi 

dengan On the job Training (OJT) dan simulasi-simulasi tertentu. Hal ini 

mengakibatkan karyawan tidak mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik.  

Dari uraian diatas penelitian tertarik untuk meneliti dan membahas hal ini 

menjadi sebuah objek penelitian, adapun judul yang diajukan adalah : “Pengaruh 

Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed. 

 

1.2. Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, penulis mengidentifikasi 

beberapa masalah yang ada yaitu :  

1. Kinerja karyawan pada PT. Merlino mengalami penurunan, hal ini dapat 

dilihat dari banyaknya pekerjaan yang tertunda yang tidak dapat selesai pada 

waktu yang seharusnya telah ditentukan. 

2. Pegawai yang kurang menguasai pengetahuan teknologi informasi yang 

dapat berpengaruh terhadap hasil kinerja. 

3. Kurangnya pelatihan yang diberikan oleh perusahaan, yang mengakibatkan 

karyawan tidak mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

 

1.3. Batasan Masalah  

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Namun dalam 

penelitian ini, penulis melakukan penelitian hanya membatasi pada kompetensi 
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(X1), dan pelatihan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) serta objek penelitian yaitu 

pada karyawan PT. Merlino Exclusive Springbed 

 

1.4. Rumusan Masalah  

Berdasarkan uraian pada latar belakang penelitian di atas, maka penulis 

mencoba merumuskan masalah dalam penelitian ini adalah  :  

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed? 

2. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed ? 

3. Apakah kompetensi dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Merlino Exclusive Springbed? 

 

1.5. Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

karyawan PT. Merlino Exclusive Springbed 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan PT. Merlino Exclusive Springbed 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan pelatihan 

terhadap kinerja karyawan PT. Merlino Exclusive Springbed 
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1.6. Manfaat Penelitian  

Adapun manfaat penelitian ini diharapkan dapat berguna dan bermanfaat 

bagi berbagai pihak, antar lain yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Memperkaya khasanah pustaka, khususnya tentang pengaruh 

kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

b. Dipergunakan sebagai pembanding untuk penelitian selanjutnya, baik 

dalam metode, model, cara analisis maupun hasil penelitiannya. 

c. Penelitian memberi pengetahuan yang lebih mengenai ruang lingkup 

sumber daya manusia secara nyata. 

d. Menambah informasi bahan pembanding penelitian lain yang 

berhubungan dengan masalah penelitian ini atau dapat melanjutkan 

penelitian tersebut menjadi lebih baik lagi, khususnya mengenai 

pengaruh kompetensi, pelatihan dan pengembangan karir pada 

karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Dapat memberikan masukan kepada pihak PT. Merlino Exclusive 

Springbed untuk mendapatkan gambaran tentang pengaruh kompetensi 

dan pelatihan terhadap kinerja karyawan.  

b. Bagi pihak lain, diharapkan dapat digunakan sebagai perbandingan atau 

acuan bagi peneliti selanjutnya dimasa yang akan datang. 
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BAB 2  

KAJIAN PUSTAKA  

 

2.1. Landasan Teori  

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

 Secara konseptual kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 

dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan, 

variabel operasional dari kinerja karyawan, yaitu suatu hasil kerja yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam kurun waktu tertentu berdasarkan standar kerja yang telah 

ditetapkan. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya (Supatmi et al, 2012) 

 Kinerja pegawai mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan sumber 

dayamanusia karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha 

untukmencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. 

Sehubungan denganhal tersebut maka upaya untuk mengadakan penilaian terhadap 

kinerja dalam suatuorganisasi merupakan hal penting(I. Syahputra & Jufrizen, 

2019). Menurut (Saripuddin & Silvya, 2020) Kinerja adalah hasil proses dari 

pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 

organisasi bersangkutan.  

Adapun menurut (Soetrisno & Gilang, 2018) berpendapat bahwa kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi. Kinerja adalah tentang 
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melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah 

tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.  

Kinerja seorang karyawan adalah hasil kerja seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas pekerjaannya sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawab 

yang dimiliki dan dilakukan berdasarkan atau sesuai dengan hukum, aturan, atau 

ketentuan yang berlaku. Selaras dengan pengertian tersebut, maka pengertian 

kinerja yang dipergunakan dalam tesis ini adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan rasa tanggung jawab dalam proses pencapaian tujuan organisasiterkait secara 

resmi, tidak melakukan pelanggaran hukum dan sinkron dengan etika akhlak 

(Chairil, 2019). 

2.1.1.2. Faktor-Faktor Kinerja Karyawan 

Kinerja pegawai dalam organisasi mengarah kepada kemampuan pegawai 

dalam melaksanakan keseluruhan tugastugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

Secara garis besar faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Saripuddin 

& Silvya, 2020) adalah faktor internal dan faktor eksternal, faktor internal 

merupakan faktor yang berasal dari dalam diri pegawai, misalnya kemampuan 

intelektualitas, disiplin kerja, pengalaman kerja, kepuasan kerja, latar belakang 

pendidikan dan motivasi pegawai. Sedangkan faktor eksternal merupakan faktor 

pendukung pegawai dalam bekerja yang berasal dari lingkungan, misalnya gaya 

kepemimpinan, pengembangan karir, lingkungan kerja, pelatihan, kompensasi dan 

sistem manajemen yang terdapat di perusahaan tersebut. Faktor-faktor tersebut 

hendaknya diperhatikan oleh pimpinan sehingga kinerja pegawai dapat optimal. 
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Menurut (Wirawan, 2009) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja antara 

lain: 

a. Faktor internal karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri karyawan 

yang merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh 

ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, 

serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh, seperti 

pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi 

kerja. 

b. Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi 

dimana ia bekerja. Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi 

rendahnya kinerja karyawan. Faktor-faktor lingkungan internal 

organisasi tersebut antara lain visi, misi dan tujuan organisasi, kebijakan 

organisasi, teknologi, strategi organisasi, sistem manajemen, 

kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan teman sekerja. 

c. Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau 

situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang 

memengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor lingkungan eksternal 

organisasi tersebut antara lain kehidupan ekonomi, kehidupan politik, 

kehidupan sosial, budaya dan agama masyarakat, dan kompetitor. 

Sedangkan Menurut (Akbar, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja yaitu :  
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a) Motivasi  

Merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja 

adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhankebutuhan ini 

berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik 

dalam kerjanya.  

b) Kepuasan kerja  

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.  

c) Tingkat stres  

Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar dapat 

mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga 

dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka.  

d) Kondisi pekerjaan  

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja disini 

adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.  

e) Sistem kompensasi  

Kompensasi merupakan tingkat balas jaa yang diterima oleh karyawan atas 

apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi, pemberian kompensasi 

harus benar agar karyawan lebih semangat untuk bekerja.  

f) Desain pekerjaan  

Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja 

seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Desain 
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pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai 

dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Chairil, 2019) untuk mengukur kinerja dapat menggunakan 

indikator sebagai berikut: 

a. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja 

dan juga ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan 

b. Kesesuaian jam kerja merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi 

peraturan perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang 

kerja dan jumlah kehadiran. 

c. Jumlah ketidakhadiran karyawan dalam suatu perusahaan selama periode 

tertentu. 

d. Kerjasama antar karyawan merupakan kemampuan karyawan untuk bekerja 

sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan 

sehingga mencapai daya guna 

Adapun menurut (wibowo, 2012) mengemukakan bahwa terdapat tujuh 

indikator kinerja karyawan yaitu : 

1. Tujuan  

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 

seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan, juga 

bukan suatu keinginan. Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik 

yang ingin dicapai dimasa yang akan datang. 

 



13 
 

 

2. Standar  

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan 

dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang 

diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu 

tujuan tercapai.  

3. Umpan balik Antara tujuan, standar, dan umpan balik bersifat saling terkait.  

Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam 

mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan balik terutama 

penting ketika kita mempertimbangkan “real goals” atau tujuan sebesarnya. 

Tujuan yang dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan yang bermakna dan 

berharga. Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk 

mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.  

4.  Alat atau sarana  

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana 

merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. 

5. Kompetensi  

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. 

6. Motif  

merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu.  
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7. Peluang  

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan 

kemampuan untuk memenuhi syarat. 

2.1.2. Kompetensi 

2.1.2.1 Pengertian Kompetensi 

Kompetensi merupakan kualifikasi yang diperlukan oleh seorang auditor 

dalammelaksanakn proses audit secara benar. Standar Audit APIP menyebutkan 

bahwa proses auditharus dilaksanakan oleh orang yang memliki keahlian dan 

pelatihan teknis yang cukup sebagaiauditor. Sehingga, auditor belum memenuhi 

persyaratan apabila ia tidak memiliki pendidikandan pengalaman yang memadai 

dalam bidang audit (Harahap & Pulungan, 2019). 

Menurut (Soetrisno & Gilang, 2018) mengatakan bahwa kompetensi lebih 

dekat pada kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan dan menghasilkan 

pegawai atau pemimpin atau pejabat yang menunjukkan kinerja yang tinggi disebut 

mempunyai kompetensi. Kompetensi sebagai kemampuan dari seorang individual 

yang ditunjukkan denga kinerja baik dalam jabatan atau pekerjaannya. Kompetensi 

itu kumpulan dari pengetahuan, keterampilan dan perilaku yang digunakan untuk 

meningkatkan kinerja atau keadaan atau kualitas yang memadai atau sangat 

berkualitas, mempunyai kemampuan untuk menampilkan peran tertentu. Hal ini 

mengartikan bahwa Pertama, kompetensi merupakan kombinasi dari pengetahuan, 

keterampilan, dan perilaku untuk meningkatkan kinerja. Kedua, indikator kuat 

tentang kompetensi disini adalah peningkatan kinerja sampai pada tingkat baik atau 
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sangat baik. Ketiga, kombinasi dan perilaku adalah modal untuk menghasilkan 

kinerja. 

Menurut (Ataunur & Ariyanto, 2016) Kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 

pekerjaan tersebut. Dengan demikian kompetensi menunjukan keterampilan atau 

pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu dan 

diaplikasikan guna meningkatkan manfaat yang disepakati. Kompetensi juga 

menunjukan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau 

dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan mereka melakukan tugas dan 

tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas 

profesional dalam pekerjaan mereka. Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan 

orang ditempat kerja pada berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-

masing tingkatan, mengidentifikasi karakteristik pengetahuan dan keterampilan 

yang diperlukan oleh individu yang memungkinkan menjalankan tugas dan 

tanggung jawab secara efektif dalam mencapai standar kualitas profesional dalam 

bekerja.  

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah 

kemampuan seseorang yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas sesuai yang ditetapkan. 

2.1.2.2. Faktor – Faktor yang mempengaruhi Kompetensi 

Kompetensi bukan merupakan kemampuan yang tidak dapat dipengaruhi. 

Menurut (wibowo, 2009) kompetensi di pengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu :  

1) Praktik perekrutan dan seleksi  
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2)  Sistem reward.  

3) Praktik pengambilan keputusan  

4) Pelatihan dan pengembangan  

Sedangkan Michael Zwell dalam (wibowo, 2009) mengungkapkan bahwa 

terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi 

seseorang, yaitu sebagai berikut :  

Adapun penjelasan dari faktor-faktor kompetensi di atas adalah :  

1) Keyakinan dan Nilai-nilai 

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap ornag lain akan sangat 

mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka tidak kreatif 

dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berpikir tentang cara baru atau 

berbeda dalam melakukan sesuatu.  

2) Keterampilan  

Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Berbicara di 

depan umum merupakan keterampilan yang dapat dipelajari, dipraktikkan, 

dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan 

instruksi, praktik dan umpan balik. Dengan memperbaiki keterampilan 

berbicara di depan umum dan menulis, individu akan menikap 

kecakapannya dalam kompetensi tentang perhatian terhadap komunikasi. 

Pengembangan keterampilan yang secara spesifik berkaitan dengan 

kompetensi dapat berdampak baik pada budaya organisasi dan kempetensi 

individual.  

3) Pengalaman  
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Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi 

orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan masalah, dan 

sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan organisasi besar 

dan kompleks tidak mungkin mengembangkan kecerdasan organisasional 

untuk memahami dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan.  

4) Karakteristik Kepribadian  

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit untuk 

berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak dapat 

berubah. Kenyatanaannya, kepribadian seseorang dapat berubah sepanjang 

waktu. Orang merespons dan berinteraksi dengan kekuatan dan lingkungan 

sekitarnya.  

5) Motivasi  

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. Dengan 

memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, memberikan 

pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai pengaruh 

positif terhadap motivasi seseorang bawahan.  

6) Isu emosional  

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. Takut 

membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi 

bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif, perasaan 

tentang kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan komunikasi dan 

menyelesaikan konflik dengan manajer. Orang mungkin mengalami 

kesulitas mendengarkan orang lain apabila mereka tidak merasa didengar.  

7) Kemampuan Intelektual  
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Komputensi tergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 

konseptual dan pemikiran analisis. Tidak mungkin memperbaiki melalui 

setiap intervensi yang diwujudkan suatu organisasi. Sudah tentu faktor 

seperti pengalaman dapat meningkatkan kecakapan dalam kompetensi ini.  

8) Budaya Organisasi  

Budaya organsiasi (wibowo, 2009) mempengaruhi kompetensi sumber daya 

manusia dalam kegiatan sebagai berikut : 

a) Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan mempertimbangkan siapa di 

antara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat 

keahliannya tentang kompetensi.  

b) Sistem penghargaan mengomunikasikan pada pekerja bagaimana 

organsiasi menghargai kompetensi.  

c) Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kompotensi dalam 

memberdayakan orang lain, inisiatif dan memotivasi orang lain.  

d) Filosofi organisasi misi, visi dan nilai nilai berhubungan dengan semua 

kompetensi.  

e) Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada pekerja tentang 

berapa banyak kompetensi yang diharapkan.  

f) Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengomunikasikan pada 

pekerja tentang pentingnya kompetensi.  

g) Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secara langsung 

mempengaruhi kompetensi kepemimpinan.  
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2.1.2.3. Manfaat Kompetensi 

Konsep kompetensi sudah mulai diterapkan dalam berbagai aspek dari 

manajemen sumber daya manusia walaupun yang paling banyak adalah pada 

bidang pelatihan dan pengembangan, rekrutmen dan seleksi, dan sistem remunerasi.  

(Mujiatun, 2013) mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin 

popular dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan 

berbagai alasan yaitu:  

1) Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai.  

Dalam hal ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua 

pertanyaan mendasar: keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik apa 

saja yang dibutuhkan dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang 

berpengaruh langsung dengan kinerja. Kedua hal tersebut akan banyak 

membantu dalam mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif 

dalam bidang sumber daya manusia.  

2) Alat seleksi karyawan  

Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi dapat membantu 

organisasi untuk memilih calon karyawan yang terbaik.Dengan 

kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari karyawan, kita 

dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta mengurangi biaya 

rekrutmen yang tidak perlu.Caranya dengan mengembangkan suatu 

perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi jabatan serta 

memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang dicari.  
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3) Memaksimalkan produktivitas  

Tuntutan untuk menjadikan suatu organisasiramping.mengharuskan kita 

untuk mencari karyawan yang dapat dikembangkan secara terarah untuk 

menutupi kesenjangan dalam keterampilannya sehingga mampu untuk 

dimobilisasikan secara vertikal maupun horizontal.  

4) Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi  

Model kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan sistem 

remunerasi (imbalan) yang akan dianggap lebih adil. Kebijakan 

remunerasi akan lebih terarah dan transparan dengan mengaitkan 

sebanyak mungkin keputusan dengan suatu set perilaku yang 

diharapkan yang ditampilkan seorang karyawan  

5) Memudahkan adaptasi terhadap perubahan  

Dalam era perubahan yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan 

sangat cepat berubah dan kebutuhan akan kemampuan baru terus 

meningkat. Model kompetensi memberikan sarana untuk menetapkan 

keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan 

yang selalu berubah.  

6) Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi  

Model kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk 

mengkomunikasikan nilai-nilai dan hal-hal apa saja yang harus menjadi 

fokus dalam unjuk kerja karyawan.  

 2.1.2.4.  Indikator Kompetensi 

Menurut (Hutahaean, 2020) beberapa aspek yang menjadi indikator 

kompetensi adalah sebagai berikut : 
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1) Pengetahuan (Knowledge). 

Kesadaran dalam bidang kognitif, misalnya seorang pegawai mengetahui 

cara melakukan identifikasi belajar dan bagaimana melakukan 

pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada dengan efektif 

dan efisien di perusahaan. 

2) Pemahaman (Understanding) 

Kedalam kognittif dan afektif yang dimiliki individu. Misalnya seorang 

pegawai dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai pemahaman 

yang baik tetang karakteristik dan kondisi secara efektif dan efisien. 

3) Kemampuan/Keterampilan (Skill) 

Sesuatu yang dimiliki oleh individu yang melaksanakan tugas atau 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya, kemampuan pegawai 

dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan efisien. 

4) Nilai (Value) 

Suatu standar perilaku yang telah ditakini dan secara psikologis telah 

menyatu dalam diri seseorang. Misalnya, standar perilaku para pegawai 

dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis dan 

lainlain). 

5) Sikap (Attitude) 

Perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau reaksi terhadap suatu 

rangsangan yang datang dari luar. Misalnya, reaksi terhadap krisis 

ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji dan sebagainya. 
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6) Minat (Interest) 

Kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan. Misalnya, 

melakukan sesuatu aktivitas tugas. 

2.1.3. Pelatihan 

 2.1.3.1. Defenisi Pelatihan 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umumdari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga 

menunjang keberhasilansuatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya 

pelatihan tersebut akan menciptakankinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat 

menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerjakaryawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapaitujuan. Dengan adanya 

kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuanperusahaan yang 

diinginkan dapat tercapai (Hendra, 2020). 

Menurut (Kusuma, 2015) Pelatihan adalah proses pengubahan sistematik 

perilaku para karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan organisasional. 

Sedangkan menurut (Supatmi et al., 2012) Pelatihan adalah suatu usaha untuk 

memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan. dan tehnik pelaksanaan kerja 

tertentu, terinci dan rutin. 

Menurut (Elizar & Tanjung, 2018) Pelatihan adalah proses mengajarkan 

karyawan baru atau yang ada sekarang, ketrampilan dasar yang mereka butuhkan 

untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam 

meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia kerja. Karyawan, baik yang 

baru ataupun yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan 
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pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain 

sebagainya. 

Menurut (Gomes, 2003) Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki 

performasi pekerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi 

tanggungjawabnya, atau satu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya. 

Sedangkan Menurut (Mutiara, 2008) Pelatihan dapat didefenisikan sebagai suatu 

cara yang digunakan untuk memberikan atau meningkatkan keterampilan yang 

dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaannya sekarang. 

Menurut (Lodjo, 2013) pelatihan adalah Proses belajar mengajar dengan 

menggunakan teknik dan metode tertentu secara konsepsional dapat dikatakan 

bahwa latihan dimaksudkan untuk meningkatkan ketrampilan dan kemampuan 

kerja seseorang atau sekelompok orang. Biasanya yang sudah bekerja pada suatu 

organisasi yang efisiensi, efektivitas dan produktivitas kerjanya dirasakan perlu 

untuk dapat ditingkatkan secara terarah da pragmatik. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah usaha 

untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam melakukan 

pekerjaan saat ini, dengan materi yang telah ditentukan dan dilakukan dalam waktu 

yang relative pendek. 

2.1.3.2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan 

Setiap perusahaan berharap pelatihan dapat diberikan kepada seluruh 

karyawan dan memberikan hasil yang baik atau memuaskan, namun dalam 

kenyataan banyak sekali program pelatihan mengalami kegagalan. Maksudnya 

sekalipun semua karyawan sudah dilatih tetapi kemauan dan kemampuan serta 

perilakunya tidak banyak berubah setelah melakukan pelatihan.  
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menurut (kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi pelatihan adalah 

sebagai berikut :  

1) Peserta pelatihan Calon peserta pelatihan merupakan faktor utama berhasil 

tidaknya suatu pelatihan karyawan. Artinya perusahaan harus benar-benar 

menyeleksi para calon karyawan yang akan dilatih, calon karyawan tersebut 

harus dinilai kecerdasan, kemampuan, kemauan, motivasi dan perilakunya. 

Penilaian ini berguna untuk menentukan jenis pelatihan yang akan diikuti. 

2) Instruktur/ pelatih Instruktur/staf pengajar adalah mereka yang akan 

memberikan materi pelatihan dan membentuk perilaku karyawan. Jika 

pengajar kurang memiliki pengetahuan dan keterampilan maka ilmu yang 

ditransfer ke peserta pelatihan juga berkurang. 

3) Materi pelatihan Materi pelatihan merupakan materi atau bahan ajar yang 

akan diberikan menambah pengetahuan peserta pelatihan. Kedalam materi 

yang diberikan tentu akan menambah pengetahuan peserta menjadi lebih 

baik. 

4) Lokasi pelatihan Lokasi pelatihan merupakan tempat untuk memberikan 

pelatihan, apakah di luar perusahaan atau di dalam perusahaan. Jika 

dilakukan di dalam perusahaan, khusunya untuk karyawan lama tentu akan 

jenuh. Demikian pula untuk lokasi di luar perusahaan, biasanya akan 

memberikan kesegaran bagi peserta pelatihan terutama bagi karyawan lama.  

5) Lingkungan pelatihan Pengaruh lingkungan seperti kenyamanan tempat 

pelatihan yang didukung oleh sarana dan prsarana yang memadai tentu kan 

memberikan hasil yang lebih positif. 



25 
 

 

6) Waktu pelatihan Waktu pelatihan merupakan waktu yang dimulai dan 

berakhirya suatu pelatihan.misalnya pelatihan sehari penuh 8 jam atau lebih 

tentu akan membuat peserta pelatihan kelelahan.demikian pula dengan 

jangka waktu pelatihan misalnya 3 bulan atau 6 bulan. Makin lama pelatihan 

maka tingkat kejenuhan karyawan akan meningkat pula dan pada akhirnya 

mempengaruhi pelatihan yang diikutinya.  

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017):  

1) Perbedaan individu pegawai 

2) Hubungan dengan jabatan analisis  

3) Motivasi  

4) Partisipasi aktif  

5) Seleksi peserta penataran  

6) Metode pelatihan dan pengembangan. 

2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Pelatihan 

Pelatihan adalah hal yang sangat diperlukan perusahaan untuk 

mengembangkan kemampuan dan pengetahuan untuk meoperasikan beberpa 

teknologi baru pelatihan yang diberikan untuk menyeragamkan semaksimal 

mungkin kemampuan dan pola pikir.  

(kasmir, 2016) mengemukakan tujuan pelatihan adalah :  

1) Menambah pengetahuan baru.  

Artinya pengetahuan karyawan akan bertambah dari sebelumnya. Dengan 

bertambahnya pengetahuan karyawan, maka secara langsung akan 

mengubah perilakunya dalam bekerja.  
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2) Mengasah kemampuan karyawan.  

Maksudnya kemampuan karyawan yang semula belum optimal, setelah 

dilatih diharapkan menjadi optimal.  

3) Meningkatkan keterampilan.  

Artinya karyawan harus lebih terampil untuk melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. 

4) Meningkatkan rasa tanggung jawab.  

Artinya karyawan akan lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya 

setelah mengikuti pelatihan. 

5) Meningkatkan ketaatan.  

Artinya dengan mengikuti pelatihan karyawan menjadi lebih taat terhadap 

peraturan yang telah ditetapkan perusahaan. 

6) Meningkatkan rasa percaya diri.  

Artinya rasa percaya diri karyawan akan meningkatkan setelah mengikuti 

pelatihan, sehingga karyawan lebih bersungguh- sungguh dalam bekerja.  

7) Memperdalam rasa memiliki perubahan.  

Artinya rasa memiliki karyawan kepada perusahaan dapat meningkat 

setelah mengikuti pelatihan. 

8) Memberikan motivasi kerja.  

Dengan mengikuti pelatihan, maka motivasi dalam diri karyawan menjadi 

lebih kuat dari sebelumnya. 

9) Menambah loyalitas.  

Dengan mengikuti pelatihan, kesetiaan karyawan kepada perusahaan akan 

meningkat, sehingga dapat mengurangi turnover karyawan.  
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10) Memahami lingkungan kerja. Artinya setelah mengikuti pelatihan karyawan 

diharapkan mampu untuk beradaptasi dengan lingkungan barunya.  

11) Memahami budaya perusahaan.  

Artinya karyawan menjadi lebih tahu apa yang harus dan seharusnya yang 

dikerjakan setelah mengikuti pelatihan.  

12) Membentuk team work.  

Maksudnya dengan mengikuti pelatihan karyawan merasakan satu- 

kesatuan( satu keluarga besar) yang tak terpisahkan satu sama lain 

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) tujuan dan manfaat pelatihan 

adalah : 

1) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 

2) Meningkatkan prduktivitas kerja  

3) Meningkatkan kualitas kerja  

4) Meningkatkan ketepatan perencanaan sumber daya manusia  

5) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja  

6) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 

maksimal  

7) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja  

8) Meghindarkan keusangan  

9) Meningkatkan perkembangan pegawai 

2.1.3.4. Indikator – Indikator Pelatihan 

Menurut (Prayogi & Nursidin, 2018) menyatakan indikator dari pelatihan 

antara lain : 
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a) Jenis pelatihan , yaitu berdasarkan analisis kebutuhan program 

pelatihan yang telah dilakukan, maka perlu dilakukan pelatihan 

peningkatan kinerja karyawan dan etika kerja bagi tingkat bawah dan 

menengah,  

b) Tujuan pelatihan, yaitu tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, 

oleh karena itu meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu 

mencapai kinerja, 

c) Materi, yaitu materi pelatihan dapat berupa pengelolaan, tata naskah, 

psikologis kerja, komunikasi kerja, disipin, dan etika kerja, 

d) Metode yang digunakan, yaitu metode pelatihan yang digunakan adalah 

metode pelatihan dengan teknik partisipatif yaitu diskusi kelompok, 

konferensi, simulasi, latihan dalam kelas, 

e) Kualifikasi peserta, yaitu peserta pelatihan adalah pegawai yang 

memenuhi kualifikasi persyaratan seperti karyawan tetap dan staf yang 

mendapat rekomendasi pimpinan.” 

Sedangkan indikator pelatihan menurut (Siagian, 2014) adalah sebagai 

berikut :  

1) Partisipasi  

Pelatihan diikuti oleh karyawan dalam suatu perusahaan terutama 

diikuti oleh karyawan yang membutuhkan pelatihan untuk menunjang 

karirnya dalam perusahaan. Selain itu juga dalam pelatihan terdapat 

pealtihan yang ditugaskan untuk melakukan pelatihan terhadap peserta 

pelatihan. 

2) Materi pelatihan  
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Pelatihan akan berlangsung dengan baik apabila perencanaan pelatihan 

dilakukan dengan baik pula. Materi pelatihan merupakan hal penting 

yang harus dipertimbangkan dalam perencanaan pelatihan. Materi 

pelatihan disiapkan dan disesuaikan dengan kenutuhan pelatihan. 

3) Tingkat kesulitan kerja  

Materi yang diberikan dalam pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan 

karyawan yaitu kebutuhan karyawan peningkatan kemampuan dalam 

menghadapi kesulitan pekerjaan.  

4) Transfer Pengalihan  

Transfer yang dilakukan adalah pengalihan pengetahuan dari pelatih 

kepada peserta pelatihan yang nantinya akan bermanfaat dalam 

peningkatan kemampuan karyawan. 

2.1.4. Kerangka Konseptual  

Dalam bukunya (Sugiyono, 2009) mengemukakan bahwa Kerangka 

Berpikir merupakan Model konseptual tentang bagaimana teori hubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 

Kerangka konseptual merupakan gambaran konseptual tentang bagaimana 

teori yang digunakan berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di 

identifikasikan oleh penulis sebagai masalah penting. Dalam penelitian ini menjadi 

variabel independen (bebas) adalah Kompetensi dan Pelatihan. Dimana variabel 

independen merupakan variabel yang mempengaruhi dan akan menyebabkan 

timbulnya variabel terikat. Variabel dependen (terikat) dalam penelitian ini adalah 

Kinerja Karyawan. Dimana variabel dependen merupakan variabel yang 

dipengaruhi karena adanya variabel bebas. 
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2.1.4.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan 

pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada persyaratan 

kerja yang ditetapkan. Kompetensi karyawan merupakan karakteristik dari 

kemampuan, keterampilan dan pengetahuan karyawan yang sangat bermanfaat 

untuk meningkatkan kinerja karyawan berarti dengan semakin baiknya kompetensi 

karyawan secara tidak langsung akan berpengaruh terhadap perbaikan dan 

peningkatan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian terdahulu (Elizar & Tanjung, 2018), menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian (Rosmaini & 

Tanjung, 2019), menunjukkan bahwa variabel kompetensiberpengaruh positif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas PekerjaanUmum dan Perumahan 

Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Menurut (Hutahaean, 2020) dengan 

penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Dan Pelatihan Terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai PT. Sinar Deli Medan” menunjukan bahwa variabel 

kompetensi mempengaruhi kinerja karyawan pada Hotel Adirama.  

 

 

 

Gambar 2.1  

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 
 

Kompetensi  Kinerja 

Karyawan 
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2.1.4.2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga 

menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya 

pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat 

menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk Kinerja Karyawan Kompetensi 

mencapai tujuan. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, 

diharapkan tujuan perusahaan yang diinginkan dapat tercapai. 

Hasil penelitian (Massie, 2015) pelatihan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Adapun hasil penelitian (Marjaya & 

Pasaribu, 2019)  membuktikan bahwa  secara parsial variabel pelatihan berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

(Siswadi, 2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Pelatihan Dan Disiplin 

Terhadap Produktivitaskerja Karyawan Padapt. Jasa Marga Cabang (Belmera) 

Medan”. Hasil penelitian menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

 

 

 

Gambar 2.2 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 
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2.1.4.3. Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Kompetensi sangat penting dalam suatu perusahaan. Dengan adanya 

kompetensi, perusahaan dapat menentukan standar pengetahuan, keahlian, 

kemampuan kerja seseorang atas bidang tertentu, yang digunakan saat melakukan 

rekrutmen calon karyawan, maupun saat melakukan seleksi untuk keperluan 

promosi karyawan. 

Pelatihan karyawan berhubungan erat terhadap hasil pekerjaan karyawan. 

Oleh karena itu, dibutuhkan sebuah penilaian untuk mengukur kinerja karyawan 

dan pelatihan karyawan dilaksanakan setelah ada hasil dari penilaian tersebut. 

Pelatihan karyawan dilakukan dengan tujuan agar para karyawan memiliki 

pengetahuan, kemampuan dan keterampilan sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang 

mereka lakukan. 

Kinerja karyawan merupakan perwujudan atau penampilan seorang 

pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat dikatakan berprestasi baik, 

manakala mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik artinya mencapai 

sasaran atau standar kerja yang telah ditetapkan sebelum atau bahkan melebihi 

standar yang telah ditentukan. 

Hasil penelitian (M. D. Syahputra & Tanjung, 2020a) menyimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara kompetensi dan pelatihan  

terhadap kinerja. Adapun hasil penelitian (Ataunur & Ariyanto, 2016) 

menyimpulkan bahwa kompetensi dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan kerangka konseptual tersebut di atas, penulis menyimpulkan 

dalam bentuk kerangka konsep tersebut berikut ini : 
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Gambar 2.3 Kerangka Berfikir 

 

2.2. Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

kalimat pernyataan. Adapun hipotesis penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut:  

a) Ada pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed 

b) Ada pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Merlino 

Exclusive Springbed 

c) Ada pengaruh Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Merlino Exclusive Springbed 

Kompetensi 

Kinerja 

Karyawan 

Pelatihan  
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BAB 3  

METODE PENELITIAN 
 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara 

kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. Merlino Exclusive 

Springbed. Untuk itu, jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang digunakan untuk 

meneliti pada populasi ataupun sampel.   

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah pendekatan dengan 

menggunkan dua atau lebih variabel guna mengetahui hubungan atau pengaruh 

yang satu dengan yang lain, (Sugiyono, 2012) Alasan memilih penelitian asosiatif 

sebagai metode penelitian disebabkan dalam penelitian ini mempunyai hubungan 

antara variabel dengan variabel yang lain. 

3.2. Definisi Operasional Variabel 

Adanya defenisi operasional yang bertujuan memperjelas dan 

mempermudah pemahaman terhadap variabel dengan istilah yang digunakan dalam 

penelitian ini. Adapun yang menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini 

adalah kompetensi, pelatihan, dan kinerja karyawan. Untuk lebih jelasnya penulis 

akan menjelaskan defenisi operasional penelitian sebagai berikut :  
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Tabel 3.1  

Tabel Defenisi Operasional 

 

3.3.Tempat dan Waktu Penelitian  

3.3.1. Tempat Penelitian 

Tempat penelitian adalah bahagian untuk mengemukakan secara detail, 

spesifik, lengkap, dimana penelitian dilakukan dan alasan logis mengapa memilih 

lokasi tersebut (Juliandi & Manurung, 2014). Penelitian ini dilakukan di PT. 

Merlino Exclusive Springbed yang mana berada di JL. Tanjung Rejo Pasar 1 

Kec.Percut Sei Tuan Kode Pos 20371.  
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3.3.2. Waktu Penelitian dan Rencana Kegiatan 

Waktu penelitian adalah mengemukakan secara rinci kapan penelitian 

dilakukan, kapan berawal dan berakhir, serta membuat tabel jadwal atau skedul 

waktu penelitian (Juliandi & Manurung, 2014) Waktu penelitan direncanakan mulai 

dari bulan April sampai Agustus 2022. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut: 

Tabel 3.2 Rencana Jadwal Penelitian 
 

 

No Kegiatan April Mei Juni Juli Agustus  

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pengajuan judul                     

2. Penyusunan 

proposal 

                    

3. Bimbingan 

proposal 

                    

4. Seminar 

proposal 

                    

5.  Penyempurnaan 

Proposal 

                    

6. Pengumpulan 

Data 

                    

7. Pengolahan dan 

Analisis Data 

                    

8. Penyusunan 

Skripsi 

(Laporan 

Penelitian) 

                    

9. Bimbingan 

skripsi 

                    

10. Sidang Meja 

Hijau 
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3.4.Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi  

Populasi adalah wilayah genereralisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya, (Suliyanto, 2017) Sedangkan 

menurut (Juliandi et al., 2015) Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang 

ada dalam sebuah wilayah penelitian”.  

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Merlino Exclusive 

Springbed dengan jumlah 77 Karyawan.  

3.4.2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Suliyanto, 2017). Teknik sampling yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah dengan menggunakan Teknik penarikan sampel jenuh (sampel 

sensus). Pengertian Sampel Jenuh Menurut Arikunto (2012:104) adalah: Sampling 

jenuh ialah teknik pengambilan sampel apabila semua populasi digunakan sebagai 

sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus, jika jumlah populasinya kurang dari 

100 orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika 

populasinya lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% 

dari jumlah populasinya. Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya 

tidak lebih besar dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% jumlah 

populasi yang ada pada PT. Merlino Exclusive Springbed yaitu sebanyak 77 orang 

responden.  



38 
 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data  

Kuesioner (angket) Menurut (Juliandi et al., 2015) kuesioner merupakan 

pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi 

responden penelitian tentang  suatu variabel yang diteliti, angket ndapat digunakan 

apabila jumlah responden penelitian cukup banyak. Kuesioner pada penelitan ini 

yaitu profil responden, variabel kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan pada 

karyawan PT. Merlino Exclusive Springbed. 

Lembara kuesioner yang diberikan pada responden diukur dengan skala 

likert yang terdiri dari 5 (lima) pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat 

setuju”sampai “sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai : 

Tabel 3.3 Skala Likert 

No Notasi Pertanyaan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: (Juliandi et al., 2015) 

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat 

uraian secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku 

perpustakaan maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan 

lainnya yang berhubungan dengan apa yang mau diteliti ini dengan 

mengaplikasikan pada kondisi yang ada pada karyawan PT. Merlino Exclusive 

Springbed 

 Agar hasil Kuisioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data maka 

harus melawati uji sebagai berikut: 
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a. Uji Validitas 

1.) Tujuan Melakukan Pengujian Validitas 

Pengujian Validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidak 

instrument penelitian yang telah dibuat. Valid yang artinya instrumen 

tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

2.) Rumusan Statistik untuk Pengujian Validitas  

 

  

Sumber : (P.D.Sugiyono, 2009) 

Keterangan : 

 𝑟xy =  Item instrumen variabel dengan totalnya 

 X =  Jumlah butir pertanyaan 

 Y =  skor total pertanyaan 

 N =  Jumlah sampel 

3.) Kriteria Pengujian Validitas Instrumen  

a) Jika sig 2 tailed <𝛼 0,05, maka butir instrumen tersebut valid. 

b) Jika sig 2 tailed >𝛼 0,05, maka butir instrumen tersebut tidak valid. 

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegaai berikut: 

Tabel 3.4 

Hasil Uji Validitas Kompetensi (X1) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,628 0,196 Valid 

2. 0,440 0,196 Valid 

3. 0,561 0,196 Valid 

4. 0,604 0,196 Valid 

5. 0,600 0,196 Valid 

6. 0,533 0,196 Valid 

     Sumber : Data Penelitian (Diolah) 
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     Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan 

variabel Kompetensi Menggunakan ternyata semua pertanyaan mempunyai 

status valid.  

 

Tabel 3.5 

Hasil Uji Validitas Instrumen Pelatihan (X2) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,707 0,196 Valid 

2. 0,682 0,196 Valid 

3. 0,637 0,196 Valid 

4. 0,630 0,196 Valid 

5. 0,678 0,196 Valid 

6. 0,575 0,196 Valid 

       Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

   Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel 

Pelatihan ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.  

 

Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan  (Y) 

No. Butir r hitung r tabel Status 

1. 0,501 0,196 Valid 

2. 0,460 0,196 Valid 

3. 0,500 0,196 Valid 

4. 0,564 0,196 Valid 

5. 0,515 0,196 Valid 

6. 0,573 0,196 Valid 

7. 0,677 0,196 Valid 

8. 0,559 0,196 Valid 

9. 0,664 0,196 Valid 

10. 0,646 0,196 Valid 

11. 0,273 0,196 Valid 

12. 0,359 0,196 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

       Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan 

variabel Kinerja Karyawan ternyata semua pertanyaan mempunyai status 

valid. 
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b. Uji Reliabilitas 

1) Tujuan Melakukan Pengujian Reliabilitas 

Pengujian Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu 

alat ukur dapat menghasilkan data yang reliable. Teknik yang dipakai untuk 

menguji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha. 

2) Rumus Statistik untuk Pengujian Reliabilitas 

 

 

 

(Ghozali, 2006) 

Keterangan : 

𝑟2 = Reliabilitas Instrumen (Cronbach Alpha) 

𝑘2 = Banyaknya butir pertanyaan 

∑ 𝜎𝑏
2 = Jumlah varians butir  

𝜎1
2 = Varians total 

3) Kriteria Pengujian Reliabilitas Intrumen 

Jika nilai koefisien realibilitas yakni cronbach alpha > 0,6 maka 

instrument variabel adalah reliable (terpercaya).Jika nilai koefisien realibilitas 

yakni < 0,6 maka instrument variabel tidak reabel (tidak dipercaya). 

Berdasarkan hasil penyebaran angket didapati hasil nilai reliabilitas 

dari quisioner yang diberikan pada responden yaitu: 

  

=  
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Tabel 3.7 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2 dan Y 

 

Variabel Nilai Alpha  Status 

Kompetensi (X1) 0,720 Reliabel 

Pelatihan (X2) 0,760 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,724 Reliabel 

 Sumber : Data Penelitian (Diolah) 

 

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian sudah memadai karena Cronbach Alpha > 0,60. 

3.6 Teknik Analisis Data  

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif, yaitu penelitian yang memperoleh data berbentuk angka dan kemudian 

menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. Pengujian dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

3.6.1. Metode Regresi Linear Berganda  

Analisis dilanjutkan dengan menghitung persamaan regresinya. Persamaan 

regresi dapat digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh dua variabel bebas 

terhadap satu variabel tergantung dan memprediksi variabel tergantung dengan 

menggunakan dua variabel bebas (Sugiyono, 2017). Adapun bentuk persamaan 

regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

𝑌 = β +  β1X1 +  β2X2 +  e 

Sumber: (Sugiyono, 2009) 

Keterangan : 

Y = Kinerja Karyawan 

β1 = Konstanta 

β2 = Besaran Koefisien regresi dari masing-masing variable 

X1 = Kompetensi 
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X2 = Pelatihan 

e = Variabel Pengganggu (Standar Eror) 

Sebelum melakukan analisis berganda, agar di dapat perkiraan yang efesien 

dan tidak bisa maka perlu dilakukan pengujian asumsi klasik pada regresi berganda. 

Ada beberapa kriteria persyaratan asumsi klasik yang harus dipenuhi untuk bisa 

menggunakan regresi berganda, yaitu:  

3.6.1.1.Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui kondisi data yang ada, 

agar dapat menentukan model analisis yang tepat. Untuk menguji apakah 

persamaan garis regresi yang diperoleh linier dan dapat dipergunakan untuk 

melakukan peramalan, maka yang dipergunakan yaitu: 

3.6.1.2. Uji Normalitas Data  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 

variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak, (Ghozali, 

2013) Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan 

melihat grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan 

distribusi yang mendekati distribusi normal. Distribusi normal akan dibandingkan 

dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang 

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Pada 

prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada 

sumbu mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi standar 

normalitas. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi dari normalitas. 
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3.6.1.3. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 

independen yang memiliki model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya 

korelasi diantara sesame variabel independen. Uji Multikolineritas dilakukan 

dengan membandingkan nilai toleransi (tolerance value) dan nilai variance 

inflation factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang disyaratkan bagi 

nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01 dan untuk nilai VIF kurang dari 10, 

(Ghozali, 2013). 

3.6.1.4.  Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. Selain 

diukur dengan grafik Scaterplot, heteroskedastisitas dapat diukur secara sistematis 

dengan uji Glejser. Jika variabel bebas signifikan secara statistic mempengaruhi 

variabel terikat, maka ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. Jika probabilitas 

signifikannya diatas 0.05 maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas 

(Ghozali, 2013). 

3.6.2. Uji Hipotesis  

3.6.2.1. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Pengujian uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau 

independen variabel (Xi) apakah kompetensi (X1), dan pelatihan (X2), mempunyai 

pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen 

variabel Kinerja Karyawan (Y). 
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Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji- t dengan rumus, 

yaitu: 

𝑡 =
r√n − 2

1 − r2
 

Sumber: (Sugiyono, 2017) 

 

Keterangan: 

t  = Tℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 yang dikonsultasikan dengan tabel t 

r = Korelasi parsial yan ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

Ketentuan: 

a. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan 

(α) sebesar 0,05 maka H0 diterima.  

b. jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak. 

Pengujian hipotesis: 

a. Merumuskan hipotesis statistik 

H0 : b1 = b2 = 0, artinya Kompetensi dan Pelatihan secara parsial tidak 

ada pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Ha : b1 ≠ b2 ≠  0, artinya Kompetensi dan Pelatihan secara parsial ada 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

b. Menentukan t tabel  
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Menentukan taraf nyata (α) 5%, derajat bebas atau degree of freedom (df) n-

k-1, dimana n = jumlah pengamatan dan k = jumlah variabel untuk 

menentukan nilai t tabel. 

c. Kriteria yang dipakai dalam uji t adalah:  

1.  Apabila t hitung > t tabel atau nilai signifikansi < α (0,05) maka H0 ditolak 

dan Ha diterima, artinya Kompetensi dan Pelatihan secara parsial 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.  

2. Apabila t hitung < t tabel atau nilai signifikansi > α (0,05) maka H0 

diterima dan Ha ditolak, artinya Kompetensi dan Pelatihan secara parsial 

tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.  

 

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t 
 

3.6.2.2 . Uji Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas 

atau independen variabel (Xi) mempunyai pengaruh yang positif atau negative serta 

signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y). Untuk menguji 

signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan rumus berikut: 

𝐹ℎ =
R2/k

(1 − R2)/(n − k − 1)
 

Sumber: (Sugiyono, 2017) 
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Keterangan: 

F = Tingkat signifikan 

𝑅2  = Koefisien korelasi ganda 

k  = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah sampel 

a. Merumuskan hipotesis statistik  

H0 : b1 = b2 = 0, artinya kualitas Komptensi dan Pelatihan tidak 

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan  

Ha : b1 ≠ b2  ≠ 0, artinya Kompetensi dan Pelatihan berpengaruh secara 

simultan terhadap Kinerja Karyawan.  

b. Menentukan Ftabel  

Menentukan taraf nyata (α) = 0,05 atau 5% dan df = (k-1); (n-k) untuk 

menentukan nilai Ftabel 

c. Kriteria yang dipakai dalam uji F adalah:  

1. Apabila Fhitung > Ftabel atau nilai signifikansi < α (0,05) maka H0 ditolak 

dan Ha diterima, artinya secara simultan ada pengaruh nyata antara 

Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan. 

2. Apabila Fhitung < Ftabel atau nilai signifikansi > α (0,05) maka H0 

diterima dan Ha ditolak, artinya secara simultan tidak ada pengaruh 

Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan. 
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Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F   
 

3.6.2.3. Koefisien Determinan (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan dalam penelitian ini untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan variabel independen (kompetensi dan pelatihan) dalam 

menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Jika 𝑅2 semakin kecil (mendekati nol) berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen 

amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. 

Dan jika nilai 𝑅2 semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus 

determinasi sebagai berikut:  

𝐷 = 𝑅2𝑋100% 

Sumber: (Sugiyono, 2017) 

Keterangan: 

D = Koefisien Determinasi. 

R2 = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat 

100% = Persentase Kontribusi. 
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Untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel X1 (Kompetensi), dan X2 

(Pelatihan) terhadap Y (Perilaku Kinerja Karyawan). Untuk memudahkan penulis 

dalam mengelola dan menganalisis data, penulis dibantu oleh program komputer 

yaitu Statistical Program for Sosial Science (SPSS) versi 16. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN   

 

4.1 Deskripsi Data 

4.1.1 Deskripsi Data Penelitian 

Pada penelitian ini peneliti mengambil objek para pelanggan PT. 

Merlino Exclusive Springbed. Pengolaham data dalam bentuk angket ini 

masing-masing dari 6 item pernyataan untuk variabel X1 (Kompetensi), 6 item 

pernyataan untuk variabel X2(Pelatihan), dan 12 pernyataan untuk variabel Y 

(Kinerja Karyawan) dengan menyebarkan angket sesuai dengan sampel 77 

responden yang akan diolah nantinya dengan menggunakan skala Likert 

Sumated Rating agar mendapatkan hasil yang valid dan reliabel. 

Tabel 4.1. 

Skala Likert 

OPSI NILAI 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Dari ketentuan diatas berlaku baik di dalam menghitung variabel 

(Kompetensi), (Pelatihan) dan variabel terikat (Kinerja Karyawan). 

4.1.1.1 Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini merupakan masyarakat yang 

menjadi karyawan Pada PT. Merlino Exclusive Springbed sebanyak 77 

responden, yang terdiri dari beberapa karakteristik, baik jenis kelamin, usia dan 
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masa kerja. Dari kuesioner yang disebarkan diperoleh pelanggan sebagai 

berikut: 

a. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

1 Laki-laki 52 67% 

2 Perempuan 25 33% 

Jumlah 77 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2022) 

Dari tabel diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 52 orang (67%) dan perempuan sebanyak 

25 orang (33%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis 

kelamin laki. 

b. Berdasarkan Usia 

Tabel 4.3. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Persentase (%) 

1 < 20 tahun 2 4% 

2 20-30 tahun 30 37% 

3 31-40 tahun 25 32% 

4 41-50 tahun 15 20% 

5 >50 tahun  5 7% 

Jumlah 77 100% 

Sumber : Data Primer diolah (2022) 

Dari data diatas diketahui bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini yaitu usia antara 20-30 tahun sebanyak 30 orang (36%), yang 

memiliki usia antara 31-40 tahun sebanyak 25 orang (32%), yang memiliki usia 

41-50 tahun sebanyak 15 orang (20%). Dan yang memiliki usia > 50 sebanyak 5 
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orang (10%) Dari karakteristik usia maka data responden didominasi  oleh usia 

20-30 sebanyak 36%. 

c. Berdasarkan Masa Jabatan 

Tabel 4.4. 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Jabatan 

No Masa Jabatan  Frekuensi Persentase (%) 

1 < 1 tahun 19 25% 

2 2-3 tahun 22 29% 

3 5 tahun  27 35% 

4 >5 tahun 9 12% 

Jumlah 77 100% 

Sumber : Data Primer (2022) 

Dari data di atas diketahui bahwa sebagian besar responden yang 

dijadikan sampel dalam penelitian ini yaitu karyawan dengan masa jabatan 5 

tahun sebanyak 27 orang (35%), dengan masa jawaban 2-3 tahun sebanyak 22 

orang (29%), < 1 tahun sebanyak 19 orang (25%), dan > 5 tahun sebanyak 9 

orang 12%). Dari data tersebut dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis masa 

jabatan responden didominiasi oleh karyawan dengan masa jabatan 5 tahun yaitu 

sebanyak 35%.  

4.1.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

a. Variabel Kompetensi (X1) 

Tabel 4.5. 

Skor Angket Untuk Kompetensi (X1) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 32 39,0 37 53,0 7 7,0 1 1,0 0 0 77 100% 

2 22 32,0 51 64,0 3 3,0 1 1,0 0 0 77 100% 

3 34 41,0 36 52,0 7 7,0 0 0 0 0 77 100% 

4 27 35,0 42 57,0 8 8,0 0 0 0 0 77 100% 

5 32 40,0 40 55,0 4 4,0 1 1,0 0 0 77 100% 
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6 32 40,0 36 51,0 8 8,0 1 1,0 0 0 77 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2022 
 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Rata-rata jawaban responden tentang Saya memiliki pengetahuan yang cukup 

terhadap bidang pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 37 orang 

atau  sebesar 53%. 

2) Rata-rata jawaban responden tentang Dengan pengetahuan yang saya miliki, 

saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik, sebagian besar menjawab 

setuju sebanyak 51 orang sebesar 64%. 

3) Rata-rata jawaban responden tentang Saya memahami teori yang berkaitan 

dengan pekerjaan saya dengan baik, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 

36 orang sebesar 52%. 

4) Rata-rata jawaban responden tentang Dengan keterampilan yang saya miliki, 

saya mampu mengerjakan tugas, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 42 

orang sebesar 57%. 

5) Rata-rata jawaban responden tentang Saya memiliki keterampilan sesuai 

dengan penempatan pekerjaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 40 

orang sebesar 55%. 

6) Rata-rata jawaban responden tentang Saya Saya mampu berkomunikasi dengan 

baik terhadap semua rekan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 orang 

sebesar 51%. 

Berdasarkan hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab 

setuju terhadap kompetensi, artinya perusahaan memiliki kinerja performa, 

keistimewaan tambahan (features), Keandalan (Reliability), Kesesuaian 
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dengan spesifikasi (Conformance to Specifications), Ketahanan atau daya 

tahan (Durability) dan Estetika yang baik.  

b. Variabel Pelatihan (X2) 

Tabel 4.6. 

Skor Angket Untuk Pelatihan (X2) 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 22 32,0 37 50,0 13 13,0 5 5,0 0 0 77 100% 

2 30 42,0 27 38,0 14 14,0 6 6,0 0 0 77 100% 

3 16 26,0 47 60,0 14 14,0 0 0 0 0 77 100% 

4 27 37,0 33 46,0 16 16,0 1 1,0 0 0 77 100% 

5 21 31,0 42 55,0 11 11,0 3 3,0 0 0 77 100% 

6 24 34,0 41 54,0 10 10,0 2 2,0 0 0 77 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2022 

 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan pelatihan sesuai dengan 

kebutuhan karyawan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 37 orang atau  

sebesar 50%. 

2) Jawaban responden tentang Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan, 

sehingga mampu menunjang pekerjaan yang saya lakukan, sebagian besar 

menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang sebesar 42%. 

3) Jawaban responden tentang Sebaiknya metode yang diberikan dalam pelatihan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan, sebagian besar menjawab  setuju sebanyak 

47 orang sebesar 60%. 

4) Jawaban responden tentang Peserta sebaiknya dipilih berdasarkan dengan 

kebutuhan perusahaan, sebagian besar menjawab kurang setuju sebanyak 33 

orang sebesar 46%. 
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5) Jawaban responden tentang Saya mengikuti pelatihan berdasarkan dengan 

bidang yang ditempati, sebagian besar menjawab kurang setuju sebanyak 42 

orang sebesar 55%. 

6) Jawaban responden tentang Instruktur menguasai materi pelatihan sehingga 

mampu menjelaskan materi dengan baik, sebagian besar menjawab setuju 

sebanyak 41 orang sebesar 54%. 

Dari hasil angket di atas sebagian besar responden menjawab setuju 

terhadap pelatihan yang dilakukan perusahaan. Melalui program pelatihan 

diharapkan seluruh potensi yang dimiliki dapat ditingkatkan sesuai dengan 

kebutuhan dan keinginan perusahaan atau setidaknya mendekati apa yang 

diharapkan oleh perusahaan. 

c. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Kinerja Karyawan (Y) 

 

No. 

Per 

Sangat 

Setuju 

Setuju Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 33 43,0 41 54,0 1 1,0 2 2,0 0 0 77 100% 

2 35 45,0 39 52,0 3 3,0 0 0 0 0 77 100% 

3 38 51,0 33 43,0 6 6,0 0 0 0 0 77 100% 

4 35 45,0 36 49,0 6 6,0 0 0 0 0 77 100% 

5 36 48,0 32 42,0 9 9,0 1 1,0 0 0 77 100% 

6 36 47,0 36 47,0 4 5,0 1 1,0 0 0 77 100% 

7 31 41,0 41 54,0 5 5,0 0 0 0 0 77 100% 

8 36 49,0 35 45,0 6 6,0 0 0 0 0 77 100% 

9 36 47,0 32 44,0 7 7,0 2 2,0 0 0 77 100% 

10 30 40,0 43 56,0 4 4,0 0 0 0 0 77 100% 

11 26 37,0 32 44,0 15 15,0 4 4,0 0 0 77 100% 

12 24 35,0 39 51,0 11 11,0 3 3,0 0 0 77 100% 

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2022 

 

Dari data tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 
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Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa perusahaan memiliki 

Keputusan Pembelian yang baik terhadap produk ditawarkan  kepada pelanggan. 

Hal ini terlihat dari sebagian besar responden menjawan setuju dan sangat setuju. 

1) Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha mencapai target kerja yang 

ditetapkan perusahaan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 41 orang 

sebesar 54%. 

2) Jawaban responden tentang Pekerjaan yang saya lakukan selalu mencapai 

target yang telah ditentukan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 39 

orang sebesar 52%. 

3) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang 

sebesar 48%. 

4) Jawaban responden tentang Saya dapat menggunakan waktu dengan efektif 

dan efisien, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 orang sebesar 49%. 

5) Jawaban responden tentang Saya cepat dalam bertindak atau mengambil 

keputusan, sebagian besar menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang 

sebesar 48%. 

6) Jawaban responden tentang Saya selalu melaksanakan tugas berdasarkan 

perintah pimpinan, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 orang 

sebesar 47%. 

7) Jawaban responden tentang Saya mampu menyelesaikan suatu pekerjaan 

dengan rapi, sebagian besar menjawab setuju sebanyak 41 orang sebesar 

54%. 
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8) Jawaban responden tentang Saya bekerja dengan cekatan dan cepat, sebagian 

besar menjawab kurang setuju sebanyak 36 orang sebesar 49%. 

9) Jawaban responden tentang Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan yang 

saya lakukan Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan yang saya lakukan, 

sebagian besar menjawab setuju sebanyak 36 orang sebesar 47%. 

10) Jawaban responden tentang Saya mampu bekerja dengan baik tanpa 

pengawasan pimpinan, sebagian besar menjawab sertuju sebanyak 42 orang 

sebesar 56%. 

11) Jawaban responden tentang Bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum 

diselesaikan dengan tuntas, sebagian besar menjawab sertuju sebanyak 32 

orang sebesar 44%. 

12) Jawaban responden tentang Saya mempunyai tanggung jawab dan komitmen 

dalam bekerja, sebagian besar menjawab sertuju sebanyak 39 orang sebesar 

51%. 

Dari hasil angket di atas memperlihatkan bahwa perusahaan memiliki 

Kinerja karyawan yang baik. Hal ini terlihat dari sebagian besar responden 

menjawan setuju dan sangat setuju. 

4.1.1.3 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dari independennya memiliki distribusi normal atau tidak.Jika 

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.1 

Uji Normalitas 

Gambar diatas mengindentifikasikan bahwa model regresi telah memenuhi 

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi 

penelitian ini cenderung normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada regresi 

ditemukan adanya kolerasi yang kuat/tinggi antar variabel independen. Pada model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antar variabel independen karena 

kolerasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linier 

berganda.Jika ada kolerasi yang tinggi diantara variabel-variabel bebasnya maka 

hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu. 

Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF antar variabel 

independen.Jika VIF menunjukkan angka <10 menandakan tidak terdapat gejala 

multikolinieritas.Disamping itu, suatu model dikatakan terdapat gejala 

multikolinieritas jika nilai VIF diantara variabel independen >10. 

Kinerja Karyawan 
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Tabel 4.8. 

Uji Multikolinieritas 

                                       Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kompetensi .778 1.286 

Pelatihan .778 1.286 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

        

Ketiga variabel independen yaitu X1, X2 memiliki nilai VIF dalam batas 

toleransi yang telah ditentukan (tidak melebihi 10), sehingga tidak terjadi 

multikolinieritas dalam variabel independen ini. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya 

tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut 

heterokedastisitas. 

 

Gambar 4.2 

Uji Heteroskedastisitas 

Kinerja Karyawan 
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Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, 

tidak membentuk pola yang jelas meskipun terlihat berdempet dibagian 

titik-titik tertentu serta tersebar dibagian atas dan sedikit berkumpul pada 

sumbu Y  dengan demikian “tidak terjadi heteroskedastisitas” pada model 

regresi ini. 

4.1.1.4 Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

Table 4.9 

Regresi Linier Berganda 

                                              Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 13.808 2.558  

Kompetensi .127 .054 .237 

Pelatihan .216 .073 .303 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

               Sumber : data diolah SPSS (2022) 

Berdasarkan data tabel uji regresi linier berganda diatas, dapat 

dipahami bahwa model persamaan regresinya adalah : 

Y = 13,808 + 0,127X1 + 0,216 X2  

Keterangan. 

Y =  Kinerja Karyawan 

X1 =  Kompetensi 

X2 =  Pelatihan 

Interpretas model : 
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a. Konstanta (a) = 13,808, menunjukkan Pelatihan konstan, jika 

nilai variabel bebas/independen = 0, maka Kinerja Karyawan (Y) 

akan sebesar 13,808 

b. Variablel X1 sebesar 0,127 menunjukkan bahwa variabel 

Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Dengan kata lain, jika variabel Kinerja karyawan 

ditingkatkan sebesar satu satuan maka Kinerja Karyawan akan 

meningkat sebesar 0,127. 

c. Variablel X2 sebesar 0,216 menunjukkan bahwa variabel 

Pelatihan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

dengan kata lain, jika variabel Pelatihan ditingkatkan sebesar 

satu satuan maka Kinerja Karyawan akan meningkat sebesar 

0,216. 

4.1.1.5 Uji Hipotesis  

a. Uji t 

Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa 

jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan 

variabel dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical Package for 

Social Sciences (SPSS 16). Pengujian dilakukan dengan menggunakan 

signficane level tarafnya nyata 0,05 (α = 5%). 
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1) Pengaruh Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Table 4.10 

Uji t 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 13.808 2.558  5.397 .000 

Kompetensi .127 .054 .237 2.326 .022 

Pelatihan .216 .073 .303 2.967 .004 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

    Sumber: data diolah SPSS (2022) 

ttabel = 1,992 

thitung = 2,326 

ttabel = 1,992 (data terlampir) 

Kriteria pengujiannya: 

a. Ho ditolak apabila 1,992≥thitung dan thitung ≤ 1,992 

b. Ho diterima apabila thitung> 1,992 dan thitung <1,992 

 

Gambar 4.3 

Uji Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 1 

 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Kompetensi (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 2,326 sementara 

ttabel1,992 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.022 < 0.05 atau thitung 

2,326> ttabel1,992. berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat 

-2,326 

 

2,326 -2,326 

 

1,992 
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disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Merlino Exclusive Springbed. 

2) Pengaruh Pelatihan (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan data tabel uji t diatas dapat diketahui nilai perolehan coefficients: 

thitung : 2,967 

ttabel : 1,992 (data terlampir) 

Dengan kriteria pengambilan keputusan: 

Ho ditolak bila : Bila thitung> ttabel atau - thitung< - ttabel pada α = 5% 

Ha diterima bila : Bila thitung ≤ ttabel atau – thitung ≥ - ttabel 

Kriteria pengujian hipotesis: 

 

Gambar 4.4 

Uji Kriteria Pengujian uji t Hipotesis 2 

 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Pelatihan (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 2,967 sementara 

ttabel1,992 dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.004 < 0.05 atau thitung 

2,967 > ttabel1,992. berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan variabel Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. 

-2,967 2,967 -2,326 

 

-2,326 

 

1,992 
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b. Uji F 

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau 

tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji 

hipotetis kedua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significane level 

taraf nyata 0,05 (α = 5%). 

 

Tabel 4.11 

Uji-F 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 93.406 2 46.703 13.325 .000b 

Residual 339.984 97 3.505   

Total 433.390 99    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan,dan Kompetensi 

 

Ftabel = 2.73 

Kriteria pengujiannya: 

1) Tolak Ho apabila Fhitung> Ftabelatau -Fhitung< -Ftabel 

2) Terima Ho apabila Fhitung< Ftabelatau -Fhitung> -Ftabel 

Berdasarkan data tabel pada uji F diatas dapat dipahami bahwa 

didapati nilai Fhitung 13,325 > Ftabel 2.73 dengan probabilitas signifikan 0.000 < 

0.05, sehingga hal ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan secara 

simultan Kompetensi dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Merlino Exclusive Springbed. 
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Gambar 4.5 

Kriteria Pengujian uji F Hipotesis 3 

 

4.1.1.6 Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisiensi Determinasi (R2) merupakan besaran yang menunjukkan 

besarnya variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel 

independennya. Dengan ata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel 

terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan niai R square 

sebagaimana dapat diihat pada tabel berikut. 

Table 4.12 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics Durbin-

Watson R 

Square 

Change 

F 

Change 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .464a .216 .199 1.87216 .216 13.325 2 97 .000 1.543 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan,Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

    Sumber: data diolah SPSS (2022) 

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien 

determinasi ( R square) yang diperoleh sebesar 0,216, hasil ini memiliki arti 

2,73 13,325 
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bahwa 21,6% variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

Kompetensi dan Pelatihan sedangkan sisanya sebesar 78.4% diterangkan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti. 

4.2 Hasil dan Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Kompetensi 

terhadap Kinerja Karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 2,326 sementara ttabel 1,992 

dan mempunyai angka signifikan  sebesar 0.022 < 0.05 atau thitung 2,326>  ttabel1,992. 

berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 

(Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan. 

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan 

pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada persyaratan 

kerja yang ditetapkan. Kompetensi karyawan merupakan karakteristik dari 

kemampuan, ketrampilan dan pengetahuan karyawan yang sangat bermanfaat untuk 

meningkatkan kinerja karyawan berarti dengan semakin baiknya kompetensi 

karyawan secara tidak langsung akan berpengaruh terhadap perbaikan dan 

peningkatan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian terdahulu (Elizar & Tanjung, 2018), menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian (Rosmaini & 

Tanjung, 2019), menunjukkan bahwa variabel kompetensiberpengaruh positif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas PekerjaanUmum dan Perumahan 

Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Menurut (Hutahaean, 2020) dengan 
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penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kompetensi Dan Pelatihan Terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai PT. Sinar Deli Medan” menunjukan bahwa variabel 

kompetensi mempengaruhi kinerja karyawan pada Hotel Adirama.  

Hasil ini menunjukkan bahwasemakin tinggi tingkat kemampuan seseorang 

dalam melakukan pekerjaan akan semakinmeningkatkan kinerja mereka. 

4.2.2 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari tabel uji-t diatas dapat dipahami bahwa pengaruh Pelatihan terhadap 

Kinerja Karyawan diperoleh nilai thitung sebesar 2,967 sementara ttabel1,992 dan 

mempunyai angka signifikan  sebesar 0.004 > 0.05 atau thitung 2,967 < ttabel1,992. 

berdasarkan kriteria pengambilan keputusan, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 

(Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

variabel Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat dan 

paling umum dari semua aktifitas kekaryawanan. Pelatihan yang baik dapat juga 

menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Adanya 

pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja karyawan yang tinggi sehingga dapat 

menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk Kinerja Karyawan Kompetensi 

mencapai tujuan. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, 

diharapkan tujuan perusahaan yang diinginkan dapat tercapai. 

Hasil penelitian (Massie, 2015) pelatihan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Adapun hasil penelitian (Marjaya & 

Pasaribu, 2019)  membuktikan bahwa  secara parsial variabel pelatihan berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Deli Kabupaten Deli 

Serdang. 
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(Siswadi, 2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Pelatihan Dan Disiplin 

Terhadap Produktivitaskerja Karyawan Padapt. Jasa Marga Cabang (Belmera) 

Medan”. Hasil penelitian menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin seringnya karyawan mengikuti 

pelatihan yang sesuai dengan pekerjaannya, akan meningkatkan kinerja karyawan 

itu sendiri 

4.2.3 Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil penelitian yang dapat dipahami bahwa didapati nilai 

Fhitung 13,325 > Ftabel 2.73 dengan probabilitas signifikan 0.000 < 0.05, sehingga hal 

ini dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan secara simultan Kompetensi 

dan Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merlino Exclusive Springbed. 

Kompetensi sangat penting dalam suatu perusahaan. Dengan adanya 

kompetensi, perusahaan dapat menentukan standar pengetahuan, keahlian, 

kemampuan kerja seseorang atas bidang tertentu, yang digunakan saat melakukan 

rekrutmen calon karyawan, maupun saat melakukan seleksi untuk keperluan 

promosi karyawan. 

Pelatihan karyawan berhubungan erat terhadap hasil pekerjaan karyawan. 

Oleh karena itu, dibutuhkan sebuah penilaian untuk mengukur kinerja karyawan 

dan pelatihan karyawan dilaksanakan setelah ada hasil dari penilaian tersebut. 

Pelatihan karyawan dilakukan dengan tujuan agar para karyawan memiliki 

pengetahuan, kemampuan dan keterampilan sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang 

mereka lakukan. 
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Kinerja karyawan merupakan perwujudan atau penampilan seorang 

pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat dikatakan berprestasi baik, 

manakala mereka dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik artinya mencapai 

sasaran atau standar kerja yang telah ditetapkan sebelum atau bahkan melebihi 

standar yang telah ditentukan. 

Hasil penelitian (M. D. Syahputra & Tanjung, 2020a) menyimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara kompetensi dan pelatihan  

terhadap kinerja. Adapun hasil penelitian (Ataunur & Ariyanto, 2016) 

menyimpulkan bahwa kompetensi dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Dari hasil pernyataan responden dapat penulis simpulkan bahwa semakin 

meningkatnya Kompetensi dan pelatihan juga serta merta akan meningkatkan 

Kinerja Karyawan pada PT. Merlino Exclusive Springbed. 
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BAB 5 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh kompetensi dan 

pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT. Merlino Exclusive Springbed dapat 

disumpulkan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pengaruh variabel Kompetensi (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan  (Y) mempunyai angka signifikan sebesar 0,002< 

0,05 atau thitung 2,326>  ttabel1,992. Hal ini dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak 

(Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan 

antara variabel Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Merlino 

Exclusive Springbed.  

2. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pengaruh variabel Pelatihan (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) mempunyai angka signifikan  sebesar 0.004 

> 0.05 atau thitung 2,967 < ttabel1,992. Hal ini dapat disimpulkan bahwa Ho 

ditolak (Ha diterima), hal ini menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Merlino Exclusive Springbed.  

3. Berdasarkan hasil pengujian secara simultan dapat diketahui mempunyai 

tingkat signifikan sebesar 0,001<0,05 artinya HO ditolak dan Ha diterima. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel Kompetesi dan Pelatihan secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Merlino Exclusive Springbed.  
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5.2 Saran  

1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai dapat dilakukan dengan cara 

memberikan motivasi bagi pegawai agar semangat bekerja dan memiliki 

kreatif dalam bekerja. Perlu pula kepekaan untuk sesegera mungkin 

membantu pekerjaan rekan kerja setelah pekerjaan sendiri selesai, sehingga 

disamping melakukan pekerjaan kantor, pegawai juga melakukan interaksi 

antara sesama pegawai. 

2. Untuk meningkatkan kompetensi dengan melakukan kegiatan bersama-sama 

secara rutin sehingga membuat para pegawai bisa saling mendekatkan diri 

satu sama lain selain itu memberikan pelatihan kepemimpinan supaya 

pegawai dapat saling memberikan arahan dan memberikan dukungan satu 

sama lain. 

3. Untuk meningkatkan pelatihan yaitu memilih metode pelatihan yang tepat 

yang disesuaikan dengan peserta pelatihannya memberikan masukkan dan 

saran kepada pegawai yang belum mampu merealisasikan hasil dari pelatihan, 

meningkatkan sarana pelatihan menjadi lebih baik sehingga menarik minat 

peserta pelatihan.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Keputusan Pembelian dalam penelitian ini 

hanya terdiri dari 2 variabel, yaitu Kompetensi dan Pelatihan, sedangkan masih 
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banyak faktor lain yang mempengaruhi Kinerja Karyawan seperti kompensasi, 

motivasi, kepemimpinan dan lainnya. 

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena 

dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan 

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.  
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KOESIONER PENELITIAN 

 

Responden yang terhormat, 

Bersama ini saya Agus Salim Sinaga memohon untuk berpartisipasi mengisi 

kuesioner ini. Saya adalah mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini sedang melakukan 

penelitian dengan judul penelitian adalah “Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Merlino Exclusive Springbed” 

 Saya memohon kesediaan bapak/ibuk untuk berpartisipasi mengisi 

kuesioner ini. Saya menyadari permohonon ini sedikit banyak akan mengganggu 

ketenangan/kegiatan bapak/ibu. Saya akan menjamin kerahasiaan dari semua 

jawaban/opini yang telah bapak/ibu berikan. Penelitian ini semata-mata hanya 

digunakan untuk kepentingan penyelesaian skripsi saya, dan hanya ringkasan dari 

analisis yang akan dipublikasikan. Atas kesediaan dan partisipasi bapak/ibu untuk 

mengisi dan mengembalikan kuesioner ini saya mengucapkan terima kasih sebesar-

besarnya.  

IDENTITAS RESPONDEN 

1. No. Responden :…………. (di isi oleh peneliti) 

2. Jenis Kelamin   :   Laki-laki   Perempuan  

3. Usia    :    < 20 thn          21-30 thn   31-40 

      41-50 thn        >50 thn 

4. Pendidikan  :   SMP    SMA              D1/3-S1  

5. Masa Jabatan  :             < 1 thn             2-3 thn      

                                                   5 thn                  > 5 thn 

KETERANGAN 

SS  : Sangat Setuju   TS : Tidak Setuju 

S  : Setuju    STS : Sangat Tidak Setuju 

KS : Kurang Setuju 
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A. Petunjuk Pengisian  

1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu  

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda 

checklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut 

mahasiswa/i. 

 

VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

No Pernyataan 
Jawaban  

SS S KS TS STS 

1. Saya selalu berusaha mencapai target kerja 

yang ditetapkan perusahaan           

2 Pekerjaan yang saya lakukan selalu mencapai 

target yang telah ditentukan           

3. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu           

4. Saya dapat menggunakan waktu dengan 

efektif dan efisien           

5. Saya cepat dalam bertindak atau mengambil 

keputusan      

6. Saya selalu melaksanakan tugas berdasarkan 

perintah pimpinan 
          

7. Saya mampu menyelesaikan suatu pekerjaan 

dengan rapi      

8. Saya bekerja dengan cekatan dan cepat      

9. Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan 

yang saya lakukan      

10. Saya mampu bekerja dengan baik tanpa 

pengawasan pimpinan      

11 Bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum 

diselesaikan dengan tuntas      

12 Saya mempunyai tanggung jawab dan 

komitmen dalam bekerja      
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VARIABEL KOMPETENSI (X1) 

No Pernyataan 

Jawaban  

SS S KS TS STS 

1. Saya memiliki pengetahuan yang cukup 

terhadap bidang pekerjaan 
         

2. Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 
         

3. Saya memahami teori yang berkaitan dengan 

pekerjaan saya dengan baik. 
     

4. Dengan keterampilan yang saya miliki, saya 

mampu mengerjakan tugas 
         

5. Saya memiliki keterampilan sesuai dengan 

penempatan pekerjaan 
         

6. Saya mampu berkomunikasi dengan baik 

terhadap semua rekan kerja 
     

 

VARIABEL  PELATIHAN (X2) 

No Pernyataan 
Jawaban  

SS S KS TS STS 

1. Perusahaan memberikan pelatihan sesuai 

dengan kebutuhan karyawan 
     

2. 
Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan, 

sehingga mampu menunjang pekerjaan 

yang saya lakukan 
     

3. 
Sebaiknya metode yang diberikan dalam 

pelatihan sesuai dengan kebutuhan 

karyawan 
     

4. Peserta sebaiknya dipilih berdasarkan 

dengan kebutuhan perusahaan 
     

5. Saya mengikuti pelatihan berdasarkan 

dengan bidang yang ditempati 
     

6. 
Instruktur menguasai materi pelatihan 

sehingga mampu menjelaskan materi 

dengan baik 
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No VARIABEL KINERJA KARYAWAN  (Y) Total 

1 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 55 

2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 49 

3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 51 

4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 57 

5 5 4 3 5 4 5 4 3 5 4 3 5 50 

6 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 52 

7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 58 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

9 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 54 

10 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 51 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

12 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 51 

13 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 56 

14 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 50 

15 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 52 

16 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 52 

17 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 53 

18 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 55 

19 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 53 

20 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 53 

21 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 57 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

23 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 55 

24 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 55 

25 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 56 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

27 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 52 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

29 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 53 

30 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 58 

31 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 55 

32 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 50 

33 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 52 

34 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 57 

35 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 59 

36 5 4 5 4 5 3 4 5 5 4 5 4 53 

37 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 53 

38 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 51 

39 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 59 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

41 2 4 5 4 5 4 4 5 2 4 5 4 48 

42 2 3 4 3 4 2 3 4 2 3 4 3 37 
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43 5 5 3 4 2 5 5 3 5 5 3 4 49 

44 4 3 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 46 

45 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 3 5 54 

46 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 54 

47 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 54 

48 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 4 53 

49 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 54 

50 3 5 5 4 4 3 5 5 3 5 5 4 51 

51 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 54 

52 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 2 4 48 

53 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 52 

54 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 56 

55 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 54 

56 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 3 3 52 

57 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 56 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 48 

59 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 55 

60 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 3 4 52 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 50 

62 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 53 

63 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 54 

64 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 53 

65 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 48 

66 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 3 51 

67 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 54 

68 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 51 

69 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 50 

70 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 52 

71 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 55 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

73 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 2 53 

74 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 54 

75 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 2 53 

76 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 2 4 54 

77 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 56 
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NO VARIABEL KOMPETENSI  (X1) 

1 4 4 4 5 5 5 27 

2 4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 4 4 5 5 26 

4 5 5 5 5 4 4 28 

5 4 5 4 3 5 4 25 

6 5 4 5 4 4 4 26 

7 4 5 5 5 4 5 28 

8 4 4 4 4 4 4 24 

9 5 4 5 4 5 5 28 

10 5 4 4 4 5 4 26 

11 4 4 4 4 4 4 24 

12 5 5 4 4 4 5 27 

13 5 5 4 5 5 4 28 

14 5 4 4 4 5 4 26 

15 4 4 5 4 4 5 26 

16 4 5 4 4 5 4 26 

17 5 4 4 5 4 5 27 

18 4 5 4 5 5 4 27 

19 4 4 5 4 5 4 26 

20 4 4 4 5 4 5 26 

21 4 5 5 4 5 5 28 

22 5 5 5 5 5 5 30 

23 5 4 4 5 5 5 28 

24 5 4 5 5 4 5 28 

25 5 5 4 5 5 4 28 

26 4 5 5 5 5 5 29 

27 5 4 4 4 5 5 27 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 4 5 4 5 4 4 26 

30 5 5 5 5 4 5 29 

31 4 5 4 5 4 5 27 

32 4 5 4 4 4 4 25 

33 4 4 4 4 5 5 26 

34 4 4 5 5 5 5 28 

35 4 5 5 5 5 4 28 

36 5 5 4 5 4 5 28 

37 4 5 5 4 4 4 26 

38 5 4 4 5 4 4 26 

39 5 5 5 5 5 4 29 

40 4 5 5 5 5 5 29 

41 4 2 4 5 4 5 24 

42 4 2 3 4 3 4 20 
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43 4 5 5 3 4 2 23 

44 5 4 3 4 4 5 25 

45 5 5 5 3 5 5 28 

46 3 5 5 5 3 5 26 

47 4 4 5 4 5 4 26 

48 3 5 4 5 4 3 24 

49 5 4 4 5 5 5 28 

50 4 3 5 5 4 4 25 

51 4 5 4 5 4 4 26 

52 3 4 3 4 2 4 20 

53 5 3 4 2 5 4 23 

54 3 4 4 5 4 5 25 

55 5 3 5 5 5 5 28 

56 5 5 3 5 3 3 24 

57 5 4 5 4 5 4 27 

58 4 5 4 3 5 3 24 

59 4 5 5 5 4 5 28 

60 5 5 4 4 3 4 25 

61 5 5 4 4 4 4 26 

62 4 5 4 4 4 5 26 

63 4 4 3 4 4 3 22 

64 5 5 4 4 4 4 26 

65 3 3 4 3 4 4 21 

66 3 5 3 4 4 3 22 

67 2 3 4 3 3 5 20 

68 5 5 4 5 4 4 27 

69 4 4 3 3 2 2 18 

70 5 5 4 5 5 4 28 

71 5 5 4 4 4 4 26 

72 5 5 4 4 4 5 27 

73 4 4 3 3 3 4 21 

74 3 2 4 4 4 4 21 

75 2 2 4 3 3 4 18 

76 4 4 3 4 4 4 23 

77 4 4 5 5 4 4 26 
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No. VARIABEL PELATIHAN (X2)  Total 

Res 1 2 3 4 5 6 Skor 

1 5 4 5 5 5 5 29 

2 4 4 4 4 4 5 25 

3 5 4 4 5 5 4 27 

4 4 5 5 4 4 5 27 

5 5 4 3 5 4 5 26 

6 5 5 4 4 4 5 27 

7 5 5 5 4 5 5 29 

8 4 4 4 4 4 4 24 

9 5 5 4 5 5 4 28 

10 4 4 4 5 4 5 26 

11 4 4 4 4 4 4 24 

12 4 4 4 4 5 4 25 

13 4 4 5 5 4 5 27 

14 4 4 4 5 4 4 25 

15 4 5 4 4 5 4 26 

16 5 4 4 5 4 4 26 

17 4 4 5 4 5 5 27 

18 4 4 5 5 4 4 26 

19 5 5 4 5 4 4 27 

20 4 4 5 4 5 5 27 

21 5 5 4 5 5 5 29 

22 5 5 5 5 5 5 30 

23 5 4 5 5 5 5 29 

24 5 5 5 4 5 4 28 

25 4 4 5 5 4 5 27 

26 5 5 5 5 5 5 30 

27 5 4 4 5 5 5 28 

28 5 4 4 4 4 4 25 

29 5 4 5 4 4 4 26 

30 5 5 5 4 5 5 29 

31 5 4 5 4 5 5 28 

32 4 4 4 4 4 4 24 

33 4 4 4 5 5 5 27 

34 4 5 5 5 5 4 28 

35 4 5 5 5 4 5 28 

36 4 4 5 4 5 3 25 

37 5 5 4 4 4 4 26 

38 5 4 5 4 4 4 26 
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39 5 5 5 5 4 5 29 

40 5 5 5 5 5 5 30 

41 5 4 5 4 5 4 27 

42 4 3 4 3 4 2 20 

43 4 5 3 4 2 5 23 

44 5 3 4 4 5 4 25 

45 3 5 3 5 5 5 26 

46 3 5 5 3 5 3 24 

47 4 5 4 5 4 5 27 

48 3 4 5 4 3 5 24 

49 5 4 5 5 5 4 28 

50 5 5 5 4 4 3 26 

51 4 5 5 4 5 4 27 

52 4 4 4 5 4 5 26 

53 5 4 4 5 4 4 26 

54 4 4 4 5 4 5 26 

55 4 4 3 4 4 4 23 

56 4 5 4 3 4 4 24 

57 4 1 4 4 5 4 22 

58 4 4 5 5 4 4 26 

59 2 4 4 3 3 4 20 

60 4 4 4 4 4 4 24 

61 4 5 5 4 4 4 26 

62 4 4 4 4 4 5 25 

63 4 4 4 4 4 5 25 

64 5 5 4 4 4 4 26 

65 4 4 3 4 4 3 22 

66 4 4 4 3 3 4 22 

67 3 4 4 4 4 5 24 

68 4 4 5 4 4 4 25 

69 3 4 3 4 4 4 22 

70 4 4 4 3 4 3 22 

71 4 4 5 4 4 4 25 

72 5 5 4 4 5 4 27 

73 4 5 4 4 4 3 24 

74 4 4 5 4 5 4 26 

75 4 4 4 4 4 4 24 

76 4 5 4 4 4 3 24 

77 4 4 3 4 4 3 22 

 



85 
 

 

Validitas  Variabel Y 

Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 Total 

P1 

Pearson 

Correlation 
1 ,297** ,051 ,169 -,025 ,279** ,236* ,126 ,637** ,244* -,087 ,224* ,501** 

Sig, (2-

tailed) 

 
,003 ,613 ,094 ,804 ,005 ,018 ,212 ,000 ,015 ,391 ,025 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P2 

Pearson 

Correlation 
,297** 1 -,027 ,170 ,091 ,235* ,628** ,028 ,230* ,615** -,109 -,038 ,460** 

Sig, (2-

tailed) 
,003 

 
,790 ,090 ,366 ,018 ,000 ,780 ,021 ,000 ,280 ,705 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P3 

Pearson 

Correlation 
,051 -,027 1 ,150 ,344** ,052 ,080 ,646** ,278** ,201* ,339** -,069 ,500** 

Sig, (2-

tailed) 
,613 ,790 

 
,136 ,000 ,606 ,427 ,000 ,005 ,045 ,001 ,495 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P4 

Pearson 

Correlation 
,169 ,170 ,150 1 ,330** ,407** ,202* ,200* ,357** ,269** -,051 ,316** ,564** 

Sig, (2-

tailed) 
,094 ,090 ,136 

 
,001 ,000 ,043 ,046 ,000 ,007 ,617 ,001 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P5 

Pearson 

Correlation 
-,025 ,091 ,344** ,330** 1 ,188 ,270** ,387** ,429** ,227* -,057 -,013 ,515** 

Sig, (2-

tailed) 
,804 ,366 ,000 ,001 

 
,060 ,007 ,000 ,000 ,023 ,574 ,898 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P6 

Pearson 

Correlation 
,279** ,235* ,052 ,407** ,188 1 ,264** ,126 ,375** ,499** -,031 ,209* ,573** 

Sig, (2-

tailed) 
,005 ,018 ,606 ,000 ,060 

 
,008 ,213 ,000 ,000 ,758 ,037 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P7 

Pearson 

Correlation 
,236* ,628** ,080 ,202* ,270** ,264** 1 ,245* ,349** ,595** -,086 ,036 ,581** 

Sig, (2-

tailed) 
,018 ,000 ,427 ,043 ,007 ,008 

 
,014 ,000 ,000 ,392 ,724 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P8 
Pearson 

Correlation 
,126 ,028 ,646** ,200* ,387** ,126 ,245* 1 ,249* ,164 ,325** -,061 ,559** 
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Sig, (2-

tailed) 
,212 ,780 ,000 ,046 ,000 ,213 ,014 

 
,013 ,103 ,001 ,545 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P9 

Pearson 

Correlation 
,637** ,230* ,278** ,357** ,429** ,375** ,349** ,249* 1 ,360** -,141 ,029 ,664** 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,021 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 

 
,000 ,161 ,772 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P10 

Pearson 

Correlation 
,244* ,615** ,201* ,269** ,227* ,499** ,595** ,164 ,360** 1 -,023 ,061 ,646** 

Sig, (2-

tailed) 
,015 ,000 ,045 ,007 ,023 ,000 ,000 ,103 ,000 

 
,821 ,546 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P11 

Pearson 

Correlation 
-,087 -,109 ,339** -,051 -,057 -,031 -,086 ,325** -,141 -,023 1 ,291** ,273** 

Sig, (2-

tailed) 
,391 ,280 ,001 ,617 ,574 ,758 ,392 ,001 ,161 ,821 

 
,003 ,006 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

P12 

Pearson 

Correlation 
,224* -,038 -,069 ,316** -,013 ,209* ,036 -,061 ,029 ,061 ,291** 1 ,359** 

Sig, (2-

tailed) 
,025 ,705 ,495 ,001 ,898 ,037 ,724 ,545 ,772 ,546 ,003 

 
,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

Total 

Pearson 

Correlation 
,501** ,460** ,500** ,564** ,515** ,573** ,677** ,559** ,664** ,646** ,273** ,359** 1 

Sig, (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 

 

N 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Validitas  Variabel X1 

 
Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 Total 

P1 

Pearson 
Correlation 

1 ,476** ,280** ,278** ,428** ,220* ,707** 

Sig, (2-tailed)  ,000 ,005 ,005 ,000 ,028 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P2 

Pearson 
Correlation 

,476** 1 ,276** ,357** ,296** ,112 ,682** 

Sig, (2-tailed) ,000  ,005 ,000 ,003 ,269 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P3 

Pearson 
Correlation 

,280** ,276** 1 ,258** ,476** ,339** ,637** 

Sig, (2-tailed) ,005 ,005  ,009 ,000 ,001 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P4 

Pearson 
Correlation 

,278** ,357** ,258** 1 ,196 ,379** ,630** 

Sig, (2-tailed) ,005 ,000 ,009  ,050 ,000 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P5 

Pearson 
Correlation 

,428** ,296** ,476** ,196 1 ,304** ,678** 

Sig, (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,050  ,002 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P6 

Pearson 
Correlation 

,220* ,112 ,339** ,379** ,304** 1 ,575** 

Sig, (2-tailed) ,028 ,269 ,001 ,000 ,002  ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Total 

Pearson 
Correlation 

,707** ,682** ,637** ,630** ,678** ,575** 1 

Sig, (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 
*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
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Validitas Variabel X2 

 
Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 Total 

P1 

Pearson 
Correlation 

1 ,159 ,202* ,285** ,357** ,095 ,628** 

Sig, (2-tailed)  ,115 ,044 ,004 ,000 ,346 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P2 

Pearson 
Correlation 

,159 1 ,167 ,054 ,031 ,080 ,440** 

Sig, (2-tailed) ,115  ,096 ,592 ,756 ,429 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P3 

Pearson 
Correlation 

,202* ,167 1 ,106 ,341** ,096 ,561** 

Sig, (2-tailed) ,044 ,096  ,294 ,001 ,342 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P4 

Pearson 
Correlation 

,285** ,054 ,106 1 ,217* ,380** ,604** 

Sig, (2-tailed) ,004 ,592 ,294  ,030 ,000 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P5 

Pearson 
Correlation 

,357** ,031 ,341** ,217* 1 ,096 ,600** 

Sig, (2-tailed) ,000 ,756 ,001 ,030  ,342 ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

P6 

Pearson 
Correlation 

,095 ,080 ,096 ,380** ,096 1 ,533** 

Sig, (2-tailed) ,346 ,429 ,342 ,000 ,342  ,000 

N 100 100 100 100 100 100 100 

Total 

Pearson 
Correlation 

,628** ,440** ,561** ,604** ,600** ,533** 1 

Sig, (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 100 100 100 100 100 100 100 

*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), 
**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed), 
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Reliability Varaibel Y 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,724 12 

 

Reliability Varaibel X1 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,760 6 

 

Reliability Varaibel X2 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,720 6 
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Regresi  

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Kinerja Karyawan 25.8100 2.09229 77 

Kompetensi 52.2400 3.92124 77 

Pelatihan 24.9000 2.92499 77 

 

 

Correlations 

 Kinerja Karyawan Kompetensi Pelatihan 

Pearson Correlation 

Kinerja Karyawan 1.000 .380 .414 

Kompetensi .380 1.000 .472 

Pelatihan .414 .472 1.000 

Sig. (1-tailed) 

Kinerja Karyawan . .000 .000 

Kompetensi .000 . .000 

Pelatihan .000 .000 . 

N 

Kinerja Karyawan 77 77 77 

Kompetensi 77 77 77 

Pelatihan 77 77 100 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables 

Removed 

Method 

1 
Pelatihan, 

Kompetensi 
. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. All requested variables entered. 

 
Model Summaryb 

Model R R 
Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics Durbin-
Watson R 

Square 
Change 

F 
Change 

df1 df2 Sig. F 
Change 

1 .464a .216 .199 1.87216 .216 13.325 2 97 .000 1.543 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

ANOVAa 
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 93.406 2 46.703 13.325 .000b 

Residual 339.984 97 3.505   

Total 433.390 99    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi 

 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 95.0% 
Confidence 

Interval for B 

Correlations Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Zero-
order 

Partial Part Tolerance VIF 

1 

(Constant) 13.808 2.558  5.397 .000 8.731 18.886      
Kompetensi .127 .054 .237 2.326 .022 .019 .235 .380 .230 .209 .778 1.286 

Pelatihan .216 .073 .303 2.967 .004 .072 .361 .414 .288 .267 .778 1.286 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Charts 
 

 

 
 

 

Kinerja Karyawan 
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Kinerja Karyawan 

Kinerja Karyawan 
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