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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pelatihan  

terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Banda Aceh. Objek penelitian 

adalah data sekunder yang berhubungan dengan kompetensi, pelatihan dan kinerja 

karyawan. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh yang berjumlah 40 karyawan. Karena jumlah populasi mencukupi dan 

terjangkau untuk diteliti maka seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Data yang 

digunakan adalah data primer yang dikumpulkan langsung dari responden. Pengumpulan 

data primer dilakukan dengan pembagian kuesioner tertutup. Data primer dianalisis dengan 

menggunaan regresi linier berganda. Hasil penelitian menjelaskan lompetensi  berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada             

PT Surveyor Indonesia di KotanBanda Aceh. Terdapat hubungan positif dan kuat antara 

kompetensi dan pelatihan dengan kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh. Peran Kompetensi dan pelatihan  dalam mempengaruhi kinerja karyawan pada 

PT Surveyor Indonesia masih kurang dominan, sehingga masih banyak faktor lain yang ikut 

mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan ini. 

 

Kata kunci: Kompetensi, Pelatihan, Kinerja Karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Perekonomian Indonesia disusun berdasarkan azas kekeluargaan. Cabang-cabang 

produksi yang penting bagi negara dan yang menguasai hajat hidup orang banyak di 

kuasai oleh negara untuk kepentingan rakyat. Begitulah amanat negara yang terkandung 

dalam Pasal 33 Ayat 1 dan 2 UUD 45 untuk menjamin kemakmuran masyarakat secara 

utuh dan berkeadilan. Kemudian pada Pasal 3 negara juga mengamanatkan bahwa bumi, 

air serta kekayaan alam yang terkandung didalamnya dikuasai oleh Negara dan di 

pergunakan untuk sebesar-besarnya bagi kemakmuran rakyat. Untuk mewujudkan tujuan 

tersebut pemerintah pusat melalui Kementerian BUMN merasa perlu untuk 

mengembangkan Badan Usaha Milik Negara yang dapat melaksanakan tugas-tugas 

Negara dalam bidang survei, inspeksi, dan konsultasi. Organisasi tersebut bernama PT. 

Surveyor Indonesia. 

PT Surveyor Indonesia Cabang Banda Aceh merupakan salah satu BUMN di 

Indonesia yang melaksanakan tugas-tugas pemerintah dan menawarkan layanan jasa 

teknis di bidang pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, auditing serta 

konsultasi mencakup berbagai bidang jasa yang merupakan bagian dari sektor industri, 

pemerintah, pengembangan wilayah, minyak dan gas bumi, mineral, sistem dan 

sertifikasi, lingkungan, pertanian dan bahkan manajemen outsourcing. Ditengah sejumlah 

persoalan yang dihadapi Negara saat ini seperti kolusi, korupsi dan kecurangan serta 

birokrasi biaya tinggi, maka membuat peran PT Surveyor Indonesia semakin dibutuhkan 
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agar persoalan-persoalan tersebut dapat dituntaskan. Untuk itu PT Surveyor Indonesia 

tidak hanya dibekali oleh kewenangan yang cukup namun juga harus didukung oleh 

sumber daya manusia yang berkualitas di seluruh kantor cabang di Indonesia. 

PT Surveyor Indonesia cabang Banda Aceh merupakan salah satu kantor cabang 

di Indonesia. Menghadapi perkembangan dunia bisnis yang semakin dinamis serta peran 

pemerintah daerah dan pemerintah pusat yang semakin dominan dan terukur dalam 

kerangka akuntabilitas kinerja membuat peran PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh akan semakin kompleks dan prioritas. Mengingat kompleksitas dan peran penting   

PT Surveyor Indonesia dalam bidang pemeriksaan teknis, survei, pengkajian, penilaian 

pengawasan, maka di dalamnya harus diisi oleh orang-orang yang punya integritas, dedikasi 

tinggi, kredibel, kapabel dan memiliki komitmen moral kuat untuk bersikap independen 

sehingga kinerja insan sumber daya manusia pada PT Surveyor Indonesia menjadi suatu 

keniscayaan yang perlu dikembangkan dan diperhatikan. Kondisi tersebut menjadi di 

semua kantor PT Surveyor Indonesia di Indonesia termasuk di Kota Banda Aceh.  

PT Surveyor Indonesia Cabang Banda Aceh merupakan salah satu kantor           

PT Surveyor Indonesia di Indonesia untuk menawarkan layanan jasa teknis di bidang 

pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, serta konsultasi bagi dunia usaha 

daerah maupun pemerintah di Provinsi Aceh. Menghadapi dinamika dunia bisnis dan 

pemerintah yang terus berkembang saat ini membuat PT Surveyor Indonesia harus 

memperkuat diri dengan kinerja SDM yang berkualitas. Kinerja karyawan menjadi isu 

penting yang perlu diperhatikan seiring dengan meningkatnya kompleksitas dunia usaha 

dan kegiatan pemerintahan di Kota Banda Aceh. Namun masalah kinerja karyawan 

menjadi masalah yang langsung berkaitan dengan perilaku dan sikap manusia yang tidak 

dapat dipertahankan secara permanan setiap waktu. Kondisi ini dapat dilihat dari 

pencapaian target pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam setiap waktu. Tingkat capaian 



3 

 

kegiatan pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, serta konsultasi dapat 

dilihat pada Tabel 1.1 

Tabel 1.1 

Tingkat Pencapaian Target Pekerjaan Pemeriksaan, Survei, Pengkajian, Penilaian, 

Pengawasan serta Konsultasi PT Surveyor Indonesia Banda Aceh  

Tahun 2017-2019 
 

Tahun 
Target Pekerjaan 

(Proyek) 

Pelaksanaan Pekerjaan  

 (Proyek) (%) 

2017 131 108 90.0% 

2018 185 143 85.3% 

2019 250 192 83.4% 

Sumber: PT. Surveyor Indonesia Banda Aceh, 2020 

Tabel di atas menjelaskan tingkat capaian pekerjaan pemeriksaan, survei, 

pengkajian, penilaian pengawasan serta konsultasi pada PT Surveyor Indonesia Cabang 

Banda Aceh selama tahun 2017 sampai dengan 2019 relatif menurun. Tahun 2017 dari 

131 target pekerjaan yang akan dilakukan hanya 108 pekerjaan atau 90,0% yang dapat 

diselesaikan, selebihnya diselesaikan awal tahun 2018. Namun pada tahun 2019 

pencapaian target pekerjaan relatif menurun hingga 83,4% dari 250 target pekerjaan yang 

akan dilaksanakan pada tahun tersebut. Kondisi ini mengidentifikasi bahwa kinerja 

karyawan pada PT Surveyor Indonesia Cabang Banda Aceh masih menjadi masalah yang 

perlu ditingkatkan dan dianalisis lebih lanjut. Kinerja karyawan pada PT Surveyor 

Indonesia Cabang Banda Aceh menjadi masalah yang sifatnya multidimensional dengan 

berbagai faktor termasuk di antaranya kompetensi karyawan.  

Kemampuan PT Surveyor Indonesia di Indonesia dalam menawarkan layanan jasa 

teknis di bidang pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, serta konsultasi 

selama ini menjadi sebuah prestasi tersendiri yang didukung oleh sumber daya manusia 

yang memiliki pengalaman dan kompetensi yang kuat dalam memberikan pelayanan 

terbaik bagi para pelanggan yaitu para dunia usaha dan pemerintah. Kompetensi dan 



4 

 

keahlian SDM menjadi landasan utama dalam setiap kebijakan perekrutmen karyawan 

pada perusahaan ini agar mampu memenuhi standar-standar pekerjaan yang terus 

meningkat. Apalagi salah satu visi yang di emban perusahaan ini adalah ikut serta 

menyediakan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi nasional dan/atau 

internasional untuk memenuhi tuntutan pasar. Artinya PT Surveyor Indonesia di 

Indonesia memiliki amanah dan tuntutan untuk ikut serta mengembangkan kompetensi 

sumber daya manusia di berbagai lini organisasi mitra kerjanya. Dengan demikian 

kompetensi karyawan pada PT Surveyor Indonesia tidak hanya sebatas standar awal 

dalam kebijakan perekrutmen namun menjadi masalah yang terukur setiap waktu sejalan 

dengan perkembangan teknologi, ilmu pengetahuan dan globalisasi. 

Kompetensi karyawan adalah suatu kemampuan kerja yang dilandasi oleh 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang baik. Dengan 

kompetensi kerja yang baik maka karyawan akan memiliki keahlian, pengetahuan, 

perilaku dan sikap yang baik untuk melaksanakan pekerjaan yang memuaskan bagi semua 

pihak dan sesuai dengan prosedur kerja yang telah ditetapkan. Kompetensi karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia memiliki dimensi yang luas dan perlu terpenuhi dengan 

standar kompetensi yang lebih tinggi mengingat pekerjaan PT Surveyor Indonesia terkait 

dengan pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, serta konsultasi yang 

tidak mudah untuk dikerjakan dan sering dihadang oleh berbagai permasalahan termasuk 

masalah-masalah sosial politik dan lingkungan hidup. Kompetensi karyawan terutama 

dari aspek perilaku dan sikap yang baik juga sangat dibutuhkan dan terus diperkuat oleh 

PT Surveyor Indonesia untuk memberi jaminan kepastian yang tidak memihak dalam 

setiap transaksi (independent assurance). Kondisi ini sangat relevan dilakukan mengingat 

dunia survei dan pengawasan memerlukan integrasi dan independensi sehingga jika sikap 

dan perilaku kerja karyawan lemah dan dapat dipengaruhi oleh pihak lain maka akan 
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terjadinya penyuapan di lapangan. Dengan demikian semakin baik kompentensi kerja 

maka akan semakin baik kinerja karyawan. 

Kemudian pelatihan juga menjadi agenda penting dalam penguatan SDM pada  

PT Surveyor Indonesia. Bidang pekerjaan pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian 

pengawasan, serta konsultasi adalah bidang kerja teknis yang memerlukan tingkat 

kehandalan dan validitas yang tinggi dalam penyajian hasilnya sehingga memerlukan 

penguatan SDM dengan program pelatihan yang berkualitas dan sistematis. 

Perkembangan dunia usaha nasional dan meningkatnya program kerja pemerintah 

ditandai dengan semakin besarnya kebutuhan terhadap pemeriksaan yang berkualitas, 

hasil survei yang tepat dan cepat, sistem pengkajian dan penilaian pengawasan yang  

cepat dan akurat membuat karyawan PT Surveyor Indonesia harus memiliki keahlian dan 

keterampilan yang sesuai dengan tuntutan dan kebutuhan, kondisi ini dapat dipenuhi 

melalui kegiatan pelatihan. Kemudian kemajuan teknologi dan ilmu pengetahuan juga 

menyebabkan banyak teknis pekerjaan baru yang perlu dipahami oleh karyawan. 

Sehingga kegiatan pelatihan menjadi sebuah kebijakan penting untuk meningkatkan 

kemampuan, pengetahuan dan pengalaman baru bagi karyawan pada PT Surveyor 

Indonesia. 

Program pelatihan menjadi solusi bagi PT Surveyor Indonesia dalam 

mengimbangi kebutuhan dan standar pekerjaan yang terus meningkat di satu sisi dengan 

kapasitas dan kapabilitas karyawan di sisi lain sehingga kinerja karyawan akan dapat 

meningkat. Namun faktanya program pelatihan yang diikuti karyawan sering sekali tidak 

terencana dengan baik sehingga ada sejumlah karyawan yang seharusnya membutuhkan 

pelatihan tidak dapat terakomodasi dengan baik. Hanya karyawan tertentu yang 

dikembangkan kecakapannya sesuai dengan kebijakan dan jumlah anggaran yang 

disediakan perusahaan. Sementara untuk jenjang manajer dan supervisor konsisten 
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dikembangkan kecakapannya dalam program pelatihan setiap tahun. Kondisi ini tentunya 

akan ikut mempengaruhi kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian masalah sebelumnya, maka  penulis tertarik untuk 

menganalisis secara ilmiah dalam bentuk skripsi dengan judul “Pengaruh Kompetensi  

dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh”. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian latar belakang sebelumnya, maka dapat dirumuskan masalah 

penelitian adalah sebagai berikut:  

1. Apakah kompetensi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada        

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

2. Apakah pelatihan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada            

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

3. Apakah kompetensi dan pelatihan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan usraian rumusan masalah maka yang menjadi tujuan penelitian 

adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kinerja karyawan pada 

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada 

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

3. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pelatihan secara simultan terhadap 

kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut:  

1.4.1 Manfaat Teoritis  

a. Memberikan informasi aktual bagi masyarakat ilmiah berkenaan dengan penelitian 

lanjutan dan pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia. 

b. Meningkatkan kompetensi mahasiswa. 

1.4.2. Manfaat Praktis  

a.  Memberikan suatu keputusan yang aktual bagi PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh  dalam meningkatkan kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan.  

b. Meningkatkan kemampuan aplikasi teori yang lebih baik bagi penulis.  

 
1.5. Ruang Lingkup Penelitian  

Penyajian dan pembahasan data dalam penelitian ini dibatasi pada variabel 

kompetensi, pelatihan dan kinerja. Objek penelitian adalah karyawan pada PT Surveyor 

Indonesia di Kota Banda Aceh. 
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BAB II 

 

KAJIAN KEPUSTAKAAN  

 

 

2.1 Landasan Teoritis  

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja menurut Torang (2016:74) adalah kuantitas dan atau kualitas hasil kerja 

individu atau kelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi 

yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang 

telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. Kemudian Riniwati (2016:167) 

mengatakan kinerja adalah suatu catatan yang diperoleh atau dihasilkan dari kegiatan 

kegiatan para pegawai yang melakukan aktivitasnya dalam jangka waktu tetentu. Kinerja 

merupakan suatu beban yang harus dipertanggunjawabkan secara keseluruhan. Kinerja 

mencakup suatu konsep yang berkaitan dengan tiga aspek yaitu kemampuan, sikap dan 

prestasi.  Sementara Rivai (2015:309) menjelaskan kinerja merupakan:  

suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau 

pekerjaan, seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 

kemampuan tertentu. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 

orang sebagai kinerja dan juga merupakan suatu hal yang sangat penting  dalam 

upaya perusahaan dalam mencapai tujuan.  

 

Kinerja menurut Bernandin dan Russel (Sutrisno, 2017:150) adalah catatan 

tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan 

tertentu selama kurun waktu tertentu. Kemudian Armstrong dan Baron (Wibowo 2017:7), 

kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategis organisasi, kinerja pegawai dan memberikan kontribusi ekonomi.  

Sinambela (2018:5) menyatakan kinerja adalah sebagai kemampuan pegawai 

dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu karena 
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dengan kinerja tersebut akan diketahui kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas 

yang dibebankan kepadanya. Mathis dan Jackson (2006), dalam Kartika dan Agus (2014) 

mendefinisikan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak 

dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang memengaruhi seberapa banyak 

mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. 

Dengan demikian kinerja karyawan adalah kemampuan dan kemauan karyawan 

dalam menghasilkan hasil kerja tertentu dari fungsi-fungsi yang telah direncanakan baik 

secara kualitas maupun kuantitas. Hasil tersebut memberikan sebuah catatan hasil yang 

berbeda antara satu pegawai dengan lainnya. 

 

2.1.1.2 Faktor–Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, baik yang berasal dari 

dalam diri karyawan (faktor internal) maupun faktor eksternal dan lingkungan. Menurut 

Riniwati (2016:173) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kemampuan, 

motivasi, faktor individual, faktor psikologis dan faktor organisasi.  

Menurut Steers dalam Sutrisno (2017:151) kinerja merupakan fungsi gabungan 

dari tiga faktor antara lain: 

1. Kemampuan, perangai dan minat seorang pekerja 

2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja  

3. Tingkat motivasi kerja  

Selain faktor utama yang melekat langsung pada diri pegawai, masih banyak 

faktor determinasi lainnya yang ikut mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor tersebut adalah 

faktor lingkungan internal, faktor lingkungan ektsernal dan faktor internal yang melekat 

pada individu. Faktor-faktor tersebut menurut Wirawan (2015:7) adalah: 
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1. Faktor internal  

Faktor internal pegawai yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang 

merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia 

berkembang. Faktor-faktor yang tergolong factor bawaan, misalnya bakat, 

sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan temasuk temperamental. 

Sementara, faktor-faktor yang diperoleh selama pertumbuhan misalnya 

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

2. Faktor-faktor lingkungan internal organisasi.  

Faktor-faktor lingkungan internal organisasi terkait dengan dukungan 

organisasi, Dalam melaksanakan tugasnya, pegawai memerlukan dukungan 

organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi kinerja 

Pegawai, misalnya peralatan teknologi, sistem kompensasi dan iklim kerja, 

praktik manajemen termasuk dalam pengembangan karir.  

3. Faktor lingkungan eksternal organisasi.  

Faktor-faktor lingkungan eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian, atau 

situasi yang terjadi dilingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi 

kinerja Pegawai  termasuk kompensasi yang diberikan serta manajemen karir, 

kebijakan pemerintah dan lingkungan masyarakat. 

 

Kemudian Byar dan Rue dalam Sutrisno (2017:52) mengatakan bahwa dua faktor 

yang mempengaruhi kinerja adalah faktor individu dan lingkungan. Faktor-faktor yang di 

maksud adalah: 

1. Faktor individu 

a. Usaha (effort)  yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental yang 

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

b. Abilitys yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan suatu 

tugas. 

c. Role yaitu segala perilaku dan aktivtas yang dirasakan perlu oleh individu 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

 

2. Faktor lingkungan 

a. Kondisi fisik  

b. Peralatan 

c. Waktu 

d. Material 

e. Pendidikan 

f. Supervisi 

g. Desainer struktur organisasi  

h. Pelatihan   

i. Keberuntungan  
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2.1.1.3 Indikator Kinerja Karyawan. 

Mathis dan Jackson (2006), dalam Kartika dan Agus (2014) menyatakan ciri-ciri 

dari pengukuran kinerja karyawan antara lain:  

(1) kuantitas keluaran, 

(1) kualitas keluaran,  

(2) jangka waktu keluaran,  

(3) kehadiran di tempat kerja, 

(4) sikap kooperatif. 

Kriteria pengukuran kinerja PNS menurut Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 

2011 tentang Penilaian Kinerja terdiri dari unsur: 

1. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) 

a. Kuantitas 

    Dapat bekerja dengan pekerjaan yang bertambah setiap waktu.  

b. Kualitas 

 Dapat bekerja dengan hasil yang memuaskan dan sesuai keinginan. 

c. Waktu  

 Dapat menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang dijanjikan 

d. Biaya 

    Dapat bekerja dengan biaya sekecil-kecilnya tanpa pemborosan. 

2. Perilaku Kerja  

 Bekerja dengan konsep orientasi melayani masyarakat, terlibat dalam berbagai  

bentuk pekerjaan yang berkaitan dengan program kerja instansi (integritas), 

disiplin, komitmen pada organisasi dan pekerjaan  serta mampu bekerja sama 

dengan baik dengan semua orang.  

 

Bernandin dan Rusel (1995) dalam Darmawan (2015:192) mengemukan ada 6 

(enam) kriteria yang dapat digunakan dalam mengukur kinerja antara lain:  

1. Quality, merupakan tingkat sejauhmana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan 

mendekati kesempurnaan tau mendekati tujuan yang diharapkan. 

2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan misalkan jumlah moneter, 

jumlah unit,  atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 

3. Timeliness, merupakan lamanya suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang 

dikehendaki dengan memperhatikan  jumlah output lain serta waktu yang 

tersedi untuk kegiatan lain 
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4. Cost effectiveness, besarnya penggunaan sumber daya organisasi guna 

mencapai hasil yang maksimal atau pengurangan kerugian dari setiap unit 

penggunaan sumber daya. 

5. Need for supervision, kemampuan pegawai untuk melaksanakan fungsi 

pekerjaan  tanpa perlu adanya supervise untuk mencegah tindakan  yang tidak 

diinginkan. 

6. Interpersonal impact, kemampuan seorang pegawai untuk memelihara harga 

diri, nama baik dan kemampuan kerja sama di antara rekan kerja dan bawahan.     

 

Kemudian Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2017:179) mengajukan enam 

kriteria primer yang dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja, yaitu: 

1. Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan 

sejauahmana pengawasan dilakukan.  

2. Pengetahuan pekerjaan: pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan 

yang akan berpengaruh terhadap kuantitas dan kualitas hasil kerja. 

3. Inisiatif: tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan khususnya 

dalam hal penanganan masalah-masalah yang imbul. 

4. Kecekatan mental: tingkat kemampuan/kecepatan dalam menerima instruksi 

pekerjaan dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada. 

5. Sikap: sikap positif dalam melaksanakan tugas pekerjaan. 

6. Disiplin waktu dan absensi: tingkat ketetapan waktu dan kehadiran.   

 

2.1.2 Kompetensi  

2.1.2.1  Pengertian Kompetensi   

Kompetensi berasal dari kata competence yang artinya kecakapan, kemampuan, 

dan wewenang. Secara etimologi kompetensi diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian 

atau keunggulan seseorang yang mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku 

yang baik (Sutrisno, 2017:202). Menurut Sedarmayanti (2010) dalam  Wicaksono (2020), 

kompetensi pada umumnya dapat diartikan sebagai berikut: 

Kompetensi adalah kecakapan, keterampilan, kemampuan. Kata dasarnya 

kompeten, berarti cakap, mampu atau terampil. Pada konteks manajemen sumber 

daya manusia, istilah kompetensi mengacu kepada atribut/karakteristik seseorang 

yang membuatnya berhasil dalam pekerjaan. Kompetensi sebagai pengetahuan 

keahlian, kemampuan, atau karakteristik pribadi individu yang mempengaruhi 

secara langsung kinerja pekerjaan. Kompetensi menggambarkan dasar 

pengetahuan dan standar kinerja yang dipersyaratkan agar berhasil menyelesaikan 

suatu pekerjaan atau memegang suatu jabatan.  
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Secara umum, pengertian kompetensi menunjukkan gambaran kemampuan 

seseorang mengelola pekerjaan dan serangkaian aktivitas untuk mencapai target 

(Wibowo, 2017:110). Kemudian Sutrisno (2017:203) menyatakan kompetensi adalah 

suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh 

sikap kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang mengacu 

pada persyaratan kerja yang ditetapkan.  

Sedangkan Torang (2016:53) menyatakan bahwa kompetensi merupakan suatu 

kemampuan (skill & knowledge) untuk melaksanakan atau melakukan 

aktivitas/pekerjaan/tugas. Kompetensi juga   karakteristik-karakteristik dasar seseorang 

yang menuntun atau menyebabkan keefektifan dan kinerja yang menonjol. Williams 

dalam Carters (2011) dalam Kartika dan Agus (2014) mengemukakan bahwa individual 

competence describes what a person is capable of doing and includes a combination of 

motives and traits, the self-image of a person and his or her social role, skills and 

knowledge. Dari pendapat tersebut, nampak bahwa kompetensi individual dapat dilihat 

dari kemampuan seseorang untuk melakukan sesuatu pekerjaan dan termasuk didalamnya 

kombinasi motivasi dan sifatnya, citra diri atau peran sosialnya, keahlian dan 

pengetahuan. 

 Menurut Aprilda (2017) dalam  Wicaksono (2020), kompetensi merupakan 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. Kemudian Spencer dan Spencer dalam Wijayanto dan 

Lucky (2017) mengatakan kompetensi adalah karakteristik yang mendasari perilaku yang 

menggambarkan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau 

keahlian yang dibawa seseorang yang berkinerja unggul di tempat kerja. 
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Berdasarkan berbagai pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

merupakan kemampuan dan karakteristik yang dimiliki, menunjukkan keterampilan atau 

pengetahuan yang memenuhi kriteria dalam bidang tertentu untuk melaksanakan tugas 

secara profesional, efektif dan efisien. Peningkatan kompetensi sangat diperlukan 

terutama untuk menjawab tuntutan organisasi. 

 

2.1.2.2 Kategori Kompetensi 

Zwell dalam Wibowo (2017:117) memberikan lima kategori kompetensi sebagai 

berikut: 

1. Task achievement  

Task achievement merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan 

kinerja baik yang ditunjukkan oleh: orientasi pada hasil, mengelola kinerja, 

memengaruhi, inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, peduli pada 

kualitas, perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis. 

2.   Relationship  

Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan 

komunikasi serta bekerja sama dengan baik dengan orang lain  yang 

ditunjukkan oleh aktivitas kerja sama, orientasi pada pelayanan, kepedulian 

antar pribadi, kecerdasan organisasional, membangun hubungan, penyelesaian 

konflik, perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya. 

3.   Personal attribute  

Personal attribute merupakan kompetensi intrinsik individu dan 

menghubungkan  bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan berkembang 

yang ditunjukkan oleh tingkat integritas dan kejujuran, pengembangan diri, 

ketegasan, kualitas keputusan, manajemen stress, berpikir analitis, dan 

berpikir konseptual 

4.    Managerial  

Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan 

pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang.  

5.    Leadership  

Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan kepemimpinan 

organisasi dan penggerakan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan 

organisasi yang ditunjukkan oleh kepemimpinan visioner, berpikir strategis, 

orientasi kewirausahaan, manajemen perubahan, membangun komitmen 

organisasional, membangun fokus dan maksud, dasar-dasar dan nilai. 

 

Selanjutnya Spencer dan Spencer dalam Wibowo (2017:118) menyusun 

kompetensi dalam enam cluster, yaitu sebagai berikut: 
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1. Achievement dan action 

 Achievement dan action, merupakan cluster yang terdiri dari orientasi terhadap 

prestasi, perhatian terhadap order, kualitas dan akurasi, inisiatif dan pencarian 

informasi. 

2. Helping human service 

 Helping human service, merupakan cluster yang terdiri dari pemahaman secara 

interpersonal dan orientasi terhadap pelayanan pelanggan. 

3. Impact dan influence 

 Kemudian Impact dan influence, merupakan cluster yang terdiri dari dampak 

dan pengaruh, kewaspadaan organisasi dan membangun hubungan baik. 

4. Managerial 

 Managerial merupakan cluster yang terdiri dari pengembangan orang lain, 

pengarahan, ketegasan dan penggunaan, kekuasaan berdasarkan posisi, team 

work dan kerja sama, team leadership 

5. Cognitif 

 Cognitif, merupakan cluster yang terdiri dari pemikiran analitis, pemikiran 

konseptual, keahlian teknis/profesional/manajerial 

6. Personal effectiveness 

 personal effectiveness, merupakan cluster yang terdiri dari pengendalian diri, 

percaya diri, fleksibilitas, komitmen terhadap organisasi. 

 

Chetham dan Chivers (1996) dalam Kartika dan Agus (2014), membagi 

kompetensi empat kompetensi inti yang membentuk kompetensi profesional yaitu:  

(1) pengetahuan/kompetensi kognitif, yaitu penguasaan secara benar pengetahuan 

yang berkaitan dengan kerja sehingga dapat dimanfaatkan untuk 

meningkatkan efektifitas dalam bekerja, 

(2) kompetensi fungsional, merupakan kemampuan untuk melaksanakan tugas-

tugas yang berkaitan dengan kerja secara efektif sehingga memberikan hasil 

yang optimal,  

(3) kompetensi perilaku individu, merupakan kemampuan untuk mengadopsi 

perilaku yang baik sesuai dengan situasi yang berkaitan dengan kerjadan  

(4) kompetensi nilai dan etika, adalah penguasaan nilai-nilai profesional dan 

pribadi yang benar sehingga dapat meningkatkan kemampuan dalam membuat 

penilaian yang benar dalam situasi kerja. 

 

 

2.1.2.3 Manfaat Kompetensi 

 Agar organisasi dengan mudah mencapai tujuan, maka diperlukan kompetensi. 

Semankin banyak kompetensi dipertimbangkan dalam proses perekrutan sumber daya 

manusia maka semakin baik budaya organisasi (Torang 2016:53). Kompentensi dalam 

manajemen sumber daya manusia menurut Yuniarsih dan Suwatno (2016:22) memainkan 

peran kritikal dan esensial karena disatu sisi merupakan human capital dan active agent 
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bagi pengembangan suatu organisasi, dan disisi lain merupakan faktor determinan 

kapabilitas yang merupakan sekumpulan keahlian dan keterampilan dalam 

mengkoordinasi dan mengintegrasikan sumber daya manusia.  

 Menurut Wibowo (2017:271) kegunaan kompetensi bagi karyawan dan organisasi 

adalah sebagai berikut: 

kompetensi sangat berguna untuk membantu oraganisasi menciptakan budaya 

kerja yang tinggi. Kompetensi sangat diperlukan dalam berbagai tahapan proses 

manajemen sumber daya manusia dan juga untuk mengkomunikasikan nilai dan 

standar organisasi, memperbaiki budaya organisasi meningkatkan kualitas 

perekrutan tenaga kerja, mengembangkan  sumber daya manusia, menjadi dasar 

yang kuat untuk pelatihan dan pemberian kompensasi.  

 

2.1.2.4 Indikator Kompetensi  

Setiap organisasi menginginkan agar memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam 

usaha merealisasi visi dan mencapai tujuan. Sumber daya manusia seperti itu menurut 

Sutrisno (2017:8) hanya akan diperoleh dari pegawai atau anggota organisasi yang 

memenuhi ciri-ciri atau karakteristik sebagai berikut: 

1. Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab dan 

wewenangnya. 

2. Memiliki pengetahuan (knowledges) yang diperlukan, terkait dengan 

pelaksanaan tugasnya secara penuh. 

3. Mampu melaksanakan tugas-tugas yang harus dilakukannya karena 

mempunyai keahlian/keterampilan (skills) yang diperlukan. 

4. Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerja sama dengan orang lain, 

dapat dipercaya, dan loyal. 

 

Sumber daya manusia yang potensial berpengaruh terhadap upaya organisasi 

dalam mencapai tujuan. Menurut Spencer and Spencer dalam Wibowo (2017:111) 

terdapat lima aspek karakteristik atau komponen-komponen/elemen yang membentuk 

kompetensi, yaitu: motives (motif), traits (karakter pribadi/sifat), self concept (konsep 
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diri), knowledge (pengetahuan) dan skills (keterampilan). Keempat indikator tersebut 

menurut Wibowo (2017: 111) dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Motives (motif), adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau 

diinginkan oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan, membimbing, 

dan memilih suatu perilaku tertentu untuk melakukan suatu tindakan atau 

tujuan. Motif merupakan aspek psikis yang paling berpengaruh dalam tingkah 

laku individu. Motif diartikan sebagai suatu keadaan yang sangat kompleks 

dalam organisme  (individu) yang  mengarahkan perilakunya pada suatu 

tujuan, baik disadari atau tidak. Jika pegawai memiliki motif yang baik atau 

dapat mengarahkan pegawai melakukan yang terbaik maka pekerjaan yang 

dihasilkan juga akan lebih baik. 

2. Traits (karakter pribadi/sifat), adalah watak yang membuat orang untuk 

berperilaku atau merespon sesuatu dengan cara tertentu. Traits (karakter pribadi) 

merupakan suatu susunan sistem psikofisik (psikis dan fisik yang berpadu dan 

saling berinteraksi dalam mengarahkan tingkah laku) yang kompleks dan 

dinamis yang menentukan penyesuaian diri terhadap lingkungannya, sehingga 

akan tampak dalam tingkah lakunya yang unik dan berbeda dengan orang lain. 

Pegawai dengan Traits (karakter pribadi/sifat) yang ramah, patuh terhadap 

perintah, tenang, mudah bekerjasama, penuh toleransi, dan suka menolong 

orang lain, empati, memiliki emosi yang stabil serta sering berbagi 

pengalaman dengan rekan kerja adalah bentuk Traits (karakter pribadi/sifat) 

yang diharapkan dalam lingkungan kerja. 

3. Self concept (konsep diri), adalah sikap dan nilai-nilai atau citra diri yang 

dimiliki seseorang. Konsep diri merupakan sebagai perilaku yang dimiliki oleh 

individu atas dirinya sendiri sebagai suatu makhluk fisik, sosial, spiritual dan 

moral. Sehingga manusia akan mengenali diri mereka sendiri. Perilaku ini 

terdiri dari penghargaan diri (self –esteem), kemampuan diri (self–efficacy) dan 

pemantaun diri (self–monitoring). Ketiga ciri konsep diri ini akan membentuk 

sikap, kemampuan dan emosi.  

4. Knowledge (pengetahuan), adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk 

bidang tertentu. Pengetahuan (knowledge) dapat dibagi menjadi dua:  

a. Pertama, tacit knowledge yaitu pengetahuan yang berbentuk know-how, 

berdasarkan pengalaman, kemampuan dan pemahaman seseorang terhadap 

suatu masalah yang pernah dihadapi dan baru.  

b. Kedua, explicit knowledge yaitu pengetahuan yang tertulis, terarsip, 

tersebar (cetak maupun elektronik) dan bisa sebagai bahan pembelajaran 

(reference) untuk orang lain. Pengelolaan dari explicit knowledge ini lebih 

mudah karena sudah tercetak dalam bentuk buku, blog ataupun 

dokumentasi yang tersimpan didalam perusahaan. Sedangkan pengelolaan 

untuk tacit knowledge lebih sulit karena masih tersimpan dalam pikiran 

beberapa orang. 

5. Skills (keterampilan), adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas 

tertentu baik secara fisik maupun mental. Adapun beberapa interpersonal skill 

(keterampilan interpersonal), antara lain: 

 

 

http://belajarpsikologi.com/bentuk-bentuk-interaksi-sosial/
http://belajarpsikologi.com/pengertian-kepribadian/belajarpsikologi.com/pengertian-perilaku-agresif/
http://belajarpsikologi.com/pengertian-kepribadian/belajarpsikologi.com/pengertian-perilaku-agresif/
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a. Keterampilan listening (mendengarkan): kemampuan menerima pesan atau 

mendengarkan. Mendengarkan bukan secara harfiah menggunakan alat 

pendengaran (telinga), tetapi memiliki arti yang lebih luas dengan 

penggunaan alat penerimaan pesan lainnya.  

b. Kemampuann memahami dan memperoleh informasi: memahami perintah, 

memahami pesan, memahami kebutuhan orang lain, menggali lebih 

banyak informasi dibutuhkan sebagai modal agar dapat berkomunikasi 

serta menjadi kemampuan utama untuk dapat berhasil dalam setiap 

pekerjaan.  

c. Kemampuan terhadap kualitas informasi: kemampuan untuk dapat 

menganalisis informasi dibutuhkan agar dapat bertindak tepat. 

Mendengarkan dan mendapatkan informasi lebih banyak akan 

meningkatkan kualitas pesan yang diterima, kelengkapan data, dan 

kemampuan mengolah informasi, sehingga simpulan atau analisis terhadap 

suatu kondisi atau keadaan dapat diambil. 

d. Kemampuan membangun dan memelihara hubungan: banyak survey 

membuktikan bahwa orang yang memiliki kemampuan untuk mendengar 

dengan efektif memiliki hubungan yang lebih baik dengan sesamanya, 

sebaliknya mereka yang kurang mampu mendengarkan akan memperburuk 

hubungan atau setidaknya tidak dapat membangun hubungan yang lebih 

baik.  

e. Kemampuan menolong orang lain: pada saat seseoramg mau 

mendengarkan dan memberikan perhatian yang tulus serta serius kepada 

permasalahan yang kita sampaikan, hampir sebagian besar masalah kita 

telah dapat ditolong, atau minimal dapat memberikan pola atau prespektif 

yang baru dalam menghadapi masalah yang kita hadapi.  

 

Adapun yang menjadi komponen utama kompetensi sumber daya manusia 

menurut Wahyudi (2009) dalam Wicaksono (2020), adalah sebagai berikut:  

1. Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan, meliputi:  

a. Mengetahui dan memahami pengetahuan di bidangnya masing-masing 

yang menyangkut tugas dan tanggung jawabnya dalam bekerja.  

b. Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur, 

tehnik yang baru dalam perusahaan.  

c. Mengetahui bagaimana menggunakan informasi, peralatan dan taktik yang 

tepat dan benar.  

2. Keterampilan individu, meliputi:  

a. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan.  

b. Kemampuan dalam berkomunikasi dengan jelas secara lisan.  

3. Sikap kerja, meliputi :  

a. Memiliki kemampuan dalam berkreativitas dalam bekerja.  

b. Adanya semangat kerja yang tinggi.  

c. Memiliki kemampuan dalam  
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2.1.3 Pelatihan 

2.1.3.1. Pengertian Pelatihan 

Perusahaan menginginkan semua karyawannya dapat berkarya dan bekerja secara 

efektif menurut bidangnya masing-masing. Untuk itu pendidikan dan pelatihan 

merupakan sarana yang dapat mengakomodir berbagai bentuk kepentingan tersebut. 

Mangkuprawira (2014:135) menjelaskan pelatihan merupakan sebuah proses 

mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin 

terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai 

dengan standar. Menurut  Sastrohadiwiryo (2019:199) pelatihan merupakan: 

Proses membantu para tenaga kerja untuk memperoleh efektivitas dalam 

pekerjaan mereka yang sekarang atau yang akan datang melalui pengembangan 

kebiasaan tentang pikiran, tindakan, kecakapan, pengetahuan, dan sikap yang 

layak. Dalam ilmu pengetahuan tentang perilaku, pelatihan merupakan kegiatan 

lini dan staf yang tujuannya mengembangkan kepemimpinan untuk memperoleh 

efektivitas pekerjaan individual tenaga kerja yang lebih besar, hubungan antar 

individu tenaga kerja dalam perusahaan menjadi lebih baik, dan penyesuaian 

manajer yang ditingkatkan kepada suasana lingkungan secara keseluruhan. 

 

Suatu program pelatihan dapat dikatakan efektif atau tidak, sangat tergantung 

pada tepat tidaknya langkah-langkah yang diambil dalam persiapan dan pelaksanannya. 

Siagian (2018:161) mengemukakan enam langkah utama dari keberhasilan pelatihan  

adalah: 

1. Adanya analisis kebutuhan dan sasaran pelatihan. Pelatihan direncanakan dan 

terselenggara jika adanya kebutuhan secara nyata untuk itu. 

2. Adanya pendidikan para peserta pelatihan. Para peserta pelatihan adalah pihak 

yang memerlukan pembinaan dan menjadi sasaran dari pelatihan. 

3. Penentuan materi pelatihan yang diharapkan memutakhirkan pengetahuan serta 

meningkatkan kemampuan individu.  

4. Kualitas dan kualifikasi instruktur. Instruktut yang terlibat adalah pihak yang 

kompeten dibidangnya dan mampu menguasai prilaku para peserta. Masing-

masing materi pelatihan diarahkan oleh instruktur yang berbeda.  

5. Metode dan teknik pelatihan untuk pelaksanaan proses belajar mengajar. 

Masing-masing materi dipilih model dan metode pengajaran yang sesuai.  



20 

 

6. Evaluasi yaitu mengetahui perubahan para peserta latih sebelum dan sesudah 

mengukuti latihan.  

 

  Program pelatihan akan berhasil atau mencapai sasaran sesuai kebutuhan jika 

terpadu dengan iklim manajemen perusahaan secara keseluruhan. Manahan (2015:46) 

menyatakan untuk mencapai sasaran ini program pelatihan haruslah: 

1. Mempunyai sasaran yang jelas, dan memakai tolok ukur terhadap hasil yang 

dicapai. 

2. Diberikan oleh tenaga pengajar yang mampu menyampaikan ilmunya, serta 

mampu memotivasi peserta program pendidikan dan pelatihan. 

3. Materi yang disajikan secara mendalam, sehingga mampu merubah sikap dan 

meningkatkan prestasi karyawan. 

4. Materi sesuai dengan latar belakang teknis, permasalahan dan daya tangkap 

peserta. 

5. Menggunakan metode yang tepat guna, misalnya kelompok diskusi untuk satu 

sasaran tertentu dan demonstrasi sambil kerja untuk sasaran lainnya. 

6. Meningkatkan keterlibatan aktif peserta, sehingga mereka bukan sebagai 

pendengar belaka. 

7. Disertai dengan metode penilaian sejauhmana sasaran program dapat tercapai, 

hal ini demi prestasi dan produktivitas karyawan. 

 

 

2.1.3.2. Tujuan Pelatihan  

Karyawan yang baru diterima dalam suatu organisasi biasanya telah memiliki 

keahlian dan pendidikan dasar yang dibutuhkan, akan tetapi kondisi yang sering terjadi 

mereka tidak mempunyai kemampuan secara penuh untuk melaksanakan tugas-tugasnya, 

sehingga pelatihan merupakan salah satu sarana untuk mengatasi hambatan tersebut. 

Sementara bagi karyawan lama, pelatihan bertujuan untuk meningkatkan kualitas dan 

kemampuannya dalam menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi di dalam 

lingkungan pekerjaan meliputi untuk kepentingan jabatan.  

 Menurut Siagian (2018:161) pelatihan dipandang sebagai wahana yang efektif 

dalam pengembangan diri dan kemampuan para karyawan, dengan demikian pelatihan 

diselenggarakan karena sejumlah alasan sebagai berikut: 
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1. Menurunnya produktivitas kerja bisa terjadi karena masalah keperilakuan dan 

keterampilan para tenaga pelaksanan yang tidak sesuai lagi. Untuk mengatasi 

kedua jenis penyebab tersebut perlu pelatihan. 

2. Jika karyawan sering berbuat kesalahan terhadap tugasnya, juga disebabkan 

adanya perilaku  disfungsional dan mungkin menyangkut dengan kemahiran 

dalam menyelesaikan tugas, sehingga perlunya pelatihan.  

3. Jika organsiasi menghadapi tantangan baru dan terjadinya perubahan 

lingkungan perusahaan, adanya sistem pengembangan produk dan penerapan 

strategi baru, maka karyawan perlu diberi bekal dengan pelatihan. 

4. Apabila karyawan ditempatkan pada tugas yang baru, diperlukan pelatihan 

untuk tugas tersebut. 

5. Jika manajemen dan karyawan merasakan pengetahuan, kemahiran dan 

keterampilan sudah ketinggalan zaman juga diperlukan pelatihan. 

 

 Manahan (2015:49) menjelaskan ada tiga level tujuan pelatihan adalah: 

a. Kebutuhan pada level organisasi  

Pelatihan untuk mengatasi kelemahan karyawan pada umumnya berkenaan 

dengan pengembangan organisasi, lingkungan kerja atau adanya kebijakan-

kebijakan baru yang diterapkan dalam perusahaan. 

b. Kebutuhan pada level jabatan 

Pelatihan untuk meningkatkan kecakapan, pengetahuan atau sikap yang 

diperlukan untuk menduduki sebuah jabatan tertentu sehingga pejabat dapat 

menjalankan pekerjaan atau tugas dalam jabatan tersebut. 

c. Kebutuhan pada level individu/karyawan.   

Pelatihan yang diselenggarakan untuk mengetasi kelemahan skill dan 

pengetahuan individu dalam suatu bagian kerja. Kegiatan ini ditentukan dari 

hasil penilaian individu.  

 

 

2.1.3.3. Manfaat Pelatihan  

Manfaat pendidikan dan pelatihan menurut Mangkuprawira (2014:135) adalah 

sebagai berikut: 

a. Manfaat Bagi perusahaan 

- Mengarahkan kemampuan laba atau tumbuhnya sikap positif terhadap 

keuntungan. 

- Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan pada semua tingkat 

perusahaan. 

- Memperbaiki moral pekerja. 

- Membantu dalam mempersiapkan petunjuk pekerjaan. 

- Membantu dalam memahami dan melaksanakan kebijakan perusahaan. 

- Membantu dalam pengembangan promosi dari dalam perusahaan. 

- Membantu dalam pengembangan keterampilan kepemimpinan, motivasi 

dan loyalitas. 

- Membantu dalam meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. 

- Memperbaiki hubungan antara pekerja dan manajemen. 
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- Membantu karyawan dalam menyesuaikan diri dengan perubahan. 

- Membantu dalarn mengatasi konflik dan mencegah stres dan tensi. 

b. Manfaat untuk Individual 

- Membantu individu dalam mengambil keputusan yang lebih baik dan 

pemecahan masalah yang efektif. 

- Membantu mendorong dan mencapai pengembangan dan kepercavaan diri. 

- Mengarahkan seseorang pada tujuan personal sambil memperbaiki 

keterampilan herinteraksi. 

- Memuaskan kebutuhan personal bagi karyawan (yang dilatih) dan pelatih  

c. Manfaat Untuk Personal, Hubungan Manusia, dan Pelaksanaan Kebijakan 

- Memperbaiki konumikasi antara kelompok dan individual. 

- Membantu orientasi karyawan baru dan mendapatkan perkerjaan baru 

- Memperbaiki keterampilan hubun,an lintas personal. 

- Memperbaiki moral 

- Menyediakan lingkungan untuk belajar, berkembang, dan koordinasi. 

- Membuat perusahaan menjadi tempat yang baik untuk bekerja dan hidup. 

 

2.1.3.4. Indikator Pelatihan  

Indikator pelatihan menurut Mangkunegara (2006) dalam Wicaksono (2020), 

diantaranya:  

1. Instruktur  

Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para 

pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar 

memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya, personal dan kompeten, 

selain itu pendidikan instruktur pun harus benar-benar baik untuk melakukan 

pelatihan.  

2. Peserta  

Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu dan 

kualifikasi yang sesuai.  

3. Materi  

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang sesuai 

dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai oleh 

perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar si peserta dapat 

memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang.  

4. Metode  

Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan 

sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan 

komponen peserta pelatihan.  

5. Tujuan  

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan 

penyusunan rencana aksi (action play) dan penetapan sasaran.  

6. Sasaran  

Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan kriteria yang terinci dan terukur. 
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Beberapa catatan yang perlu dipertimbangkan dalam pelatihan menurut Ken 

Lawson dalam Wibowo (2017:377) adalah:  

a. Pelatihan adanya pertimbangan bidang atau tenaga kerja yang membutuhkan 

pelatihan. 

b. Pelatihan benar-benar efektif diikuti oleh peserta sehingga dalam merubah 

sikap dan perilaku.  

c. Adanya keterampilan atau pengetahuan baru untuk segera digunakan dari 

pelatihan.  

d. Manfaat pelatihan lebih besar dari biaya program pelatihan. 

 

 

2.2 Penelitian Sebelumnya  

Penelitian Wicaksono, Galih (2020) dengan judul Pengaruh Kompetensi Dan 

Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja Relawan Pajak Tax Center Universitas Jember. Widya 

Cipta: Jurnal Sekretari dan Manajemen Volume 4 No. 1 Universitas Jemb. Penelitian ini 

menghasilkan temuan bahwa secara parsial dan simultan, kompetensi dan pelatihan 

berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap prestasi kerja. Sehingga jika terjadi 

peningkatan kompetensi dan pelatihan, maka akan meningkatkan pula prestasi kerja. 

Begitupula sebaliknya, jika terjadi penurunan kompetensi dan pelatihan, maka akan 

diikuti pula dengan adanya penurunan prestasi kerja. Sebesar 59,8% perubahan yang 

terjadi pada prestasi kerja Relawan Pajak Tax Center Universitas Jember dijelaskan 

dengan baik oleh kompetensi dan pelatihan. 

Penelitian Wijayanto, Japerdi dan Lucky O. H. Dotulong (2017) dengan judul 

Pengaruh Pelatihan, Kompetensi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Plasa Multi Krindo Manado. Jurusan Manajemen,Fakultas Ekonomi dan Bisnis.  Jurnal 

EMBA Vol.5 No.2 Universitas Sam Ratulangi. Berdasarkan hasil perhitungan secara 

simultan diperole pelatihan, kompetensi dan motivasi secara simultan memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Plasa Multi Krindo Manado.  

Berdasarkan dari hasil perhitungan variaber pelatihan berpengaruh positif signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan dari hasil variabel kompetensi berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan dari hasil variabel motivasi 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian Kartika, Lucia Nurbani dan Agus Sugiarto (2014) Pengaruh Tingkat 

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Administrasi Perkantoran. Volume XVII No. 1, 

Fakultas Bisnis, Universitas Kristen Duta Wacana. Hasil penelitian dapat di kemukakan 

bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara jenjang/tingkat Pendidikan dengan 

kompetensi pegawai. Terdapat hubungan antara pengalaman kerja dengan kompetensi, 

namun kadar hubungan kedua variabel menunjukkan hubungan yang lemah dan terdapat 

kecenderungan semakin tinggi pengalaman kerja akan semakin tinggi pula tingkat 

kompetensi para pegawai. Terdapat perbedaan signifikan atas kompetensi antara pegawai 

yang memiliki bidang studi administrasi perkantoran/kesekretarisan dengan pegawai yang 

tidak memiliki bidang studi administrasi perkantoran/kesekretarisan. Pegawai yang 

memiliki latar belakang administrasi/kesekretarisan memiliki kompetensi yang lebih baik 

daripada pegawai yang tidak memiliki latar belakang administrasi/kesekretarisan. 

Terdapat perbedaan signifikanatas kompetensi antara pegawai yang mengikuti pelatihan 

dengan pegawai yang tidak mengikuti pelatihan. Pegawai yang mengikuti program 

pelatihan memiliki kompetensi yang lebih baik daripada pegawai yang tidak pernah 

mengikuti program pelatihan. Terdapat pengaruh secara signifikan antara kompetensi 

terhadap kinerja. 

Penelitian Kartika, Lucia Nurbani dan Agus Sugiarto (2014) Pengaruh Tingkat 

Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Administrasi Perkantoran. Volume XVII No. 1, 

Fakultas Bisnis, Universitas Kristen Duta Wacana. Hasil penelitian dapat di kemukakan 

bahwa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara jenjang/tingkat Pendidikan dengan 

kompetensi pegawai. Terdapat hubungan antara pengalaman kerja dengan kompetensi. 
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Namun pegawai yang mengikuti program pelatihan memiliki kompetensi yang lebih baik 

daripada pegawai yang tidak pernah mengikuti program pelatihan. Terdapat pengaruh 

secara signifikan antara kompetensiterhadap kinerja. 

Penelitian Syahputra dan Hasrudy (2020) dengan judul Pengaruh Kompetensi, 

Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan secara parsial kompetensi dan pengembangan karir memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial pelatihan tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan kompetensi, 

pelatihan dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Kualanamu. 

Penelitian Elizar dan Hasrudy (2018) dengan judul pengaruh pelatihan, 

Kompetensi, Lingkungan kerja Terhadap kinerja Karyawan.  Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa: (1) secara parsial variabel pelatihan mempengaruhi kinerja Pegawai 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Deli Serdang; (2) secara parsial 

variabel kompetensi mempengaruhi kinerja Pegawai (3) secara parsial variabel 

lingkungan kerja mempengaruhi kinerja Pegawai; (4) secara simultan terdapat pengaruh 

yang positif dan signifikan antara variabel pelatihan, kompetensi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja Pegawai. 

Hasil penelitian sebelumnya serta persamaan dan perbedaannya dapat dilihat pada 

Tabel 2.1 
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Tabel 2.1 

Hasil Penelitian Sebelumnya 

 

No Judul/ Penulis Metode Hasil Persamaan Perbedaan 

1 Pengaruh Kompetensi 
Dan Pelatihan Terhadap 
Prestasi Kerja Relawan 
Pajak Tax Center 
Universitas Jember 
(Wicaksono, 2020).  

- Regresi 
linier 
berganda  

Kompetensi dan 
pelatihan berpengaruh 
secara signifikan dan 
positif terhadap prestasi 
kerja  

- Variabel 
bebas 
kompetensi 
dan pelatihan 
- Variabel 
terikat kinerja 
- Model 
analisis 

- Lokasi 
penelitian 

- Populasi dan 
sampel  
penelitian 
 

2 Pengaruh Pelatihan, 
Kompetensi Dan 
Motivasi Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada 
PT. Plasa Multi Krindo 
Manado (Wijayanto, dan 
Lucky, 2017) 

- Regresi 
linier 
berganda  

Pelatihan berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Kompetensi 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Motivasi berpengaruh 
positif tetapi tidak 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  

- Variabel 
bebas 
kompetensi 
dan pelatihan 
- Variabel 
terikat kinerja 
- Model 
analisis 

- Lokasi 
penelitian 

- Populasi dan 
sampel  
penelitian 

- Variabel bebas 
motivasi  
 

3 Kartika dan Agus 
Sugiarto  (2014) 
Pengaruh Tingkat 
Kompetensi Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Administrasi 
Perkantoran.  
(Kartika dan Agus 
Sugiarto, 2014) 

-  Regresi 
linier 
berganda 

Kompetensi berpengaruh 
terhadap kinerja  

- Variabel 
bebas 
- Variabel 
terikat 
 

- Lokasi 
penelitian 

- Populasi dan 
sampel  
penelitian 

- Model analissi  
 

4 Pengaruh Kompetensi, 
Pelatihan dan 
Pengembangan Karir 
Terhadap Kinerja 
Karyawan.   
(Syahputra dan Hasrudy, 
2020) 

- Regresi 
linier 
berganda  

Kompetensi dan 
pengembangan karir 
berpengaruh secara 
signifikan dan positif 
terhadap kinerja. 
Pelatihan tidak 
berpengaruh secara 
signifikan dan positif 
terhadap kinerja. 

- Variabel 
bebas 
kompetensi 
dan pelatihan 
- Variabel 
terikat kinerja 
- Model 
analisis 

- Lokasi 
penelitian 

- Variabel 
pengembangan 
karir 

- Populasi dan 
sampel  
penelitian 

 

5 Pengaruh pelatihan, 
Kompetensi, Lingkungan 
kerja Terhadap kinerja 
Karyawan (Elizar dan 
Hasrudy, 2018).   

- regresi 
linier 
berganda  

Terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan 
antara variabel pelatihan, 
kompetensi dan 
lingkungan kerja 
terhadap kinerja 
Pegawai baik secara 
simultan maupun parsial. 

- Variabel 
bebas 
kompetensi 
dan pelatihan 
- Variabel 
terikat kinerja 
- Model 
analisis  

- Lokasi 
penelitian 

- Variabel 
pengembangan 
karir 

- Populasi dan 
sampel  
penelitian 

 

Sumber: Data diolah (2020) 
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2.3 Kerangka Pemikiran  

Kompetensi berkaitan dengan kinerja. Seseorang yang kompeten akan mampu 

memberikan hasil yang diharapkan sesuai standar organisasi baik dari segi kualitas, 

kuantitas, maupun biaya. Meskipun demikian, tidak selalu kompetensi akan menghasilkan 

kinerja sesuai standar organisasi, karena tuntutan pekerjaan dan lingkungan organisasi 

juga faktor yang mempengaruhinya. Apabila ketiga unsur kompetensi, tuntutan pekerjaan 

dan lingkungan organisasi tidak selaras, kompetensi saja tidak dapat memastikan hasil 

(Palan (2007) dalam Kartika dan Agus (2014).  

Konsep hubungan komptensi dan kinerja memberikan ilustrasi bahwa kinerja 

yang maksimal dari setiap individu tidak hanya ditentukan oleh tingkat pengetahuan 

intelektual dan keterampilan fisik saja, namun juga dipengaruhi oleh sikap dan perilaku 

(mental individu) tersebut. Konsep tersebut dapat dijelaskan pada Gambar 2.1  

Gambar. 2.1 

Hubungan Kompetensi dan Kinerja 

  Niat      Tindakan    Hasil 

 

 

 

 

Sumber: Sutrisno (2017:207). 

Pengetahuan dan keterampilan menggambarkan kompetensi intelektual, 

sedangkan sikap dan perilaku menggambarkan kompetensi emosional dan sosial individu. 

Ke empat elemen tersebut akan mempengaruhi perilaku dan kemudian berdampak pada 

pembentukan kinerja. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, 

1. Motive (motif) 

2. Trait (karakter 

pribadi) 

3. Self-concept 

(konsep diri) 

4. Knowledge 

(pengetahuan 

yang dimiliki) 

Perilaku 

(Behavior)/Skill 

Pestasi Kerja 

(Performance) 
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sehingga apabila kompetensi meningkat, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

(Wicaksono (2020). 

Pelatihan merupakan elemen kunci untuk meningkatkan kinerja, serta 

meningkatkan kompetensi individu dan organisasi. Kebutuhan pelatihan adalah setiap 

kekurangan dalam kinerja atau kinerja potensial yang dapat diatasi dengan pelatihan yang 

tepat. Sehingga diharapkan apabila karyawan memperoleh pelatihan yang tepat, 

diharapkan akan meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, sehingga apabila pelatihan meningkat, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Wicaksono (2020).  

 Berdasarkan uraian landasan teoritis, dan penelitian sebelumnya, maka dapat 

disusun kerangka penelitian dapat dilihat pada Gambar 2.2 

Gambar 2.2 Kerangka Penelitian 

 

   

 

 

 

 

 

 

` 

Sumber : Penelitian ini dikembangkan berdasarkan penelitian Wicaksono (2020).  

 

2.4 Hipotesis  

  Berdasarkan anggapan dasar sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian adalah sebagai berikut: 

H1:  Kompetensi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada                 

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

 

Kompetensi  

(X1) 

 
Kinerja karyawan  

(Y) 

 
 

 

Pelatihan  

(X2) 

H1 

H2 

H3

1 

 



29 

 

H2: Pelatihan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor 

Indonesia di Kota Banda Aceh. 

H3:  Kompetensi dan pelatihan  secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

 

 

Aceh.  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

3.1.1 Lokasi dan Objek Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh yang 

berlokasi di Jl. Jendral Sudirman, No. 26, Banda Aceh. Objek penelitian adalah seluruh 

karyawan PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

3.1.2  Jenis Penelitian 

Berdasarkan tujuan yang akan diteliti, maka penelitian ini termasuk penelitian 

korelasional, karena tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

antara variable bebas dan variable terikat. Penelitian korelasional (Correlational Studies) 

merupakan penelitian yang dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan antara 

dua atau beberapa variable (Arikunto, 2014:247-248). Adapun variabel penelitian ini 

adalah variabel bebas berupa kompetensi dan pelatihan  sementara variabel terikat berupa 

kinerja karyawan. 

3.1.3 Horizon Waktu 

Waktu yang digunakan dalam pengumpulan data dalam penelitian ini adalah Studi 

Satu Tahap (One Shot Study). Studi ini merupakan penelitian yang datanya dikumpulkan 

sekaligus. Data yang dikumpulkan dapat berupa data dari satu atau beberapa subyek 

penelitian yang mencakup satu atau beberapa periode waktu (hari, minggu, bulan atau 

tahun). Tipe ini lebih menekankan pada frekuensi tahap pengumpulan data, yaitu satu 
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tahap dan sekaligus (Istijanto, 2011). Penelitian ini dilakukan dalam satu waktu tertentu 

yaitu pada Bulan Desember tahun 2020.  

 

3.1.4 Unit Analisis 

Unit analisis merujuk pada tingkat kesatuan data yang dikumpulkan selama tahap 

analisis data selanjutnya (Sekaran dan Roger, 2017:173). Pernyataan masalah dilakukan 

dapat berfokus pada kelompok karyawan. Dengan demikian unit analisis dalam penelitian 

ini adalah populasi karyawan yang bekerja pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh. 

 

3.2 Populasi dan Sampel  

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT Surveyor Indonesia di 

Kota Banda Aceh yang berjumlah sebanyak 40 karyawan. Karena jumlah populasi 

mencukupi atau kurang dari 100 maka seluruh populasi dijadikan sampel. Teknik 

penarikan sampel dalam penelitian dilakukan dengan teknik non probability. Teknik non 

probability sampling yang dipilih yaitu dengan sampling jenuh. Sampling jenuh (sensus) 

menurut Sugiyono (2019: 61-63) yaitu metode penarikan sampel bila semua anggota 

populasi dijadikan sebagai sampel.  

 

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 

 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah 

informasi yang di kumpulkan dari tangan pertama (Sekaran dan Roger, 2017: 60). Data 

primer dalam penelitian ini langsung dikumpulkan dari responden dengan teknik 

kuesioner. Kuesioner adalah “daftar pertanyaan yang telah dirumuskan sebelumnya 

sebagai tempat jawaban bagi responden” (Sekaran dan Roger, 2017:82). 
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Kuesioner terdiri dari 5 (lima) item pertanyaan untuk pengumpulan data 

kompetensi, 4 (empat) item pertanyaan untuk pengumpulan data pelatihan, dan 6 (enam) 

item pertanyaan untuk pengumpulan data kinerja karyawan. Pertanyaan yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah  tertutup yaitu pertanyaan yang dirancang berbentuk pilihan 

yang telah disediakan.  

Untuk mengkonversikan data perilaku menjadi data kuantitatif digunakan Skala 

likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur item-item pernyataan terhadap masalah 

yang diteliti (Sekaran dan Roger, 2017:117). Nilai kategori Skala likert dapat dilihat pada 

Tabel: 3.2 

 

Tabel 3.1 

Skala Pengukuran 
 

No Pilihan Jawaban Skor 

1 Sangat Tidak Setuju 1 

2 Tidak Setuju 2 

3 Kurang Setuju 3 

4 Setuju  4 

5 Sangat Setuju  5 

 

 

3.4  Operasional Variabel 

Penelitian ini melibatkan 3 (tiga) variabel yaitu diantaranya 2 (dua) variabel bebas 

yaitu kompetensi (X1) dan pelatihan (X2) serta satu varibel terikat yaitu kinerja karyawan 

(Y). Karakteristik variabel yang digunakan dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 

3.3 

Tabel 3.3 

Operasionalisasi dan Indikator Variabel  

 

No Variabel Definisi  Indikator Ukuran Skala Item 

 Variabel Dependen 

1 Kinerja (Y) 
Kinerja atau prestasi kerja 

PNS adalah hasil kerja 

Kuantitas 1−5 

 

Interval  

 

B1 
Kualitas B2 
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yang dicapai oleh setiap 

PNS pada satuan 

organisasi sesuai dengan 

sasaran kerja dan perilaku 

kerja (Peraturan 

Pemerintah Nomor 46 

tahun 2013)). 

Waktu  B3 
Biaya B4 

Perilaku kerja 

B5 

 Variabel Independen  

2 
Kompetensi  
(X1) 

suatu kemampuan yang 
dilandasi oleh 
keterampilan dan 
pengetahuan yang 
didukung oleh sikap 
kerja serta penerapannya 
dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaan yang 
mengacu pada 
persyaratan kerja yang 
ditetapkan. (Sutrisno, 
2017:203) 

Motif  

1−5 

 

Interval  

 

C1 

Karakter 
pribadi/sifat 

C2 

Konsep diri  C3 

Pengetahuan  C4 

Keahlian  

C5 

3 
Pelatihan  

(X2) 

Proses membantu para 

tenaga kerja untuk 

memperoleh efektivitas 

dalam pekerjaan mereka 

yang sekarang atau yang 

akan datang melalui 

pengembangan kebiasaan 

tentang pikiran, tindakan, 

kecakapan, pengetahuan, 

dan sikap yang layak 

(Sastrohadiwiryo, 

2019:199). 

Adanya 

pertimbangan 

kebutuhan. 

1−5 

 

Interval  

 

D1 

Efektif diikuti 

peserta 
D2 

Adanya 

keterampilan dan 

pengetahuan baru 

D3 

Manfaat lebih besar 

dari biaya D4 

 

 

3.5  Teknik Analisis Data 

Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan 

maka dilakukan analisis regresi linier berganda melalui bantuan perangkat SPSS adalah: 

Y = a+ b1X1 + b2X2 +e   

Keterangan: 

 

Y    =  Kinerja karyawan  

a    =  Konstanta 

b1....b2=  Parameter Regresi  

X1     = Kompetensi  
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X2    = Pelatihan  

e    =   Error Term 

 

 

 

 

3.6 Pengujian Data  

3.6.1 Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

3.6.1.1 Uji Validitas 

Uji instrumen validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kehandalan 

atau kesahihan suatu alat ukur. Alat ukur yang kurang valid berarti memiliki  validitas 

rendah (Priyatno, 2012: 18). Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara 

data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. 

Instrument yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 

(mengukur) itu valid. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur 

apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2019:110). Pengujian validitas terhadap 

kuesioner dengan menggunakan korelasi pearson’s product moment dengan bantuan 

SPSS for windows. 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung (untuk setiap butir 

dapat dilihat pada kolom corrected item-total correlations dengan rtabel untuk degree of 

freedom (df)=n-k, dalam hal ini n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah item. Jika 

rhitung > rtabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid (Ghozali, 2013: 45 ). 

 

3.6.1.2 Reliabilitas 

Instrument yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang diisi 

responden yang terpilih. Untuk melihat keandalan kuesioner tersebut, maka akan 

ditentukan terlebih dahulu nilai reliabilitas dan validitasnya. Reliabilitas menunjukkan 
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sejauh mana suatu hasil pengukuran tanpa bias (bebas kesalahan) dan menjamin 

pengukuran yang konsisten dalam lintas waktu dan lintas beragam item dalam instrument 

(Sekaran dan Roger, 2017:40). 

Konsep dasar reliabilitas adalah konsistensi, yaitu untuk melihat bagaimana 

konsistensi data yang dikumpulkan (Indriantoro, 2012:180). Dengan melihat dan 

menentukan tingkat reliabilitas terhadap instrumen penelitian ini menggunakan teknik 

Cronbach Alpha. Cronbach Alpha menafsirkan korelasi antara skala yang dibutuhkan 

dengan semua skala variabel yang ada. Ukuran reliabilitas dianggap handal berdasarkan 

pada koefisien alpha, maka hasil pengukuran dapat dipertimbangkan sebagai alat ukur 

dengan tingkat ketelitian dan konsistensi pemikiran yang baik. Menurut  (Priyatno, 2012: 

26) reliabilitas instrumen yang kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan di atas 0,6 

dapat diterima dan di atas 0,8 adalah baik. 

 

3.6.2 Pengujian Asumsi Klasik 

Analisis regresi linier harus bebas dari gangguan-gangguan yang membuat adanya 

kesalahan dalam penfsiran. Ada beberapa pengujian yang perlu dilakukan untuk menguji 

apakah model yang dipergunakan tersebut bebas dari gangguan adalah sebagai berikut:  

1) Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakan distribusi variabel terkait untuk 

setiap variabel bebas tertentu berdistribusi normal atau tidak dalam model regresi linear, 

asumsi ini ditunjukkan oleh nilai eror yang berdistribusi normal. Uji normalitas bertujuan 

untuk menguji apakah distribusi variabel terikat untuk detiap nilai variabel bebas tertentu 

berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah model regresi yang 

memiliki distribusi normal atau mendekati normal, sehingga layak dilakukan pengujian 

secara statistik. Pengujian Normalitas data dilakukan dengan melihat sebaran 
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standardized residual pada gambar P-P plot. Apabila sebaran standardized residual 

berada dalam kisaran garis normal, maka data mempunyai distribusi normal. 

 

2) Uji Multikolinearitas  

Menurut Sunyoto (2016:87) menjelaskan uji multikolinearitas sebagai berikut: 

“Uji asumsi klasik jenis ini diterapkan untuk analisis regresi berganda yang terdiri atas 

dua atau lebih variabel bebas atau independen variabel (X1,2,3,...,n) dimana akan diukur 

keeratan hubungan antar variabel bebas tersebut melalui besaran koefisien korelasi (r)". 

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada sebuah model regresi 

ditentukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka 

dinamakan terdapat problem multikolinearitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika terbukti ada multikolinearitas, 

sebaiknya salah satu dari variabel independen yang ada dikeluarkan dari model, lalu 

pembuatan model regresi diulang kembali (Santoso. 2012, 234). Untuk mendeteksi ada 

tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari besaran variance inflation factor (VIF) dan 

Tolerance. Pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinearitas adalah mempunyai 

angka tolerance mendekati 1. Batas VIF adalah 10, jika nilai VIF dibawah 10, maka tidak 

terjadi Multikolinearitas., Menurut Imam Ghozali (2013:105) menyatakan untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi adalah sebagai 

berikut:  

1. "Jika R 2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat tinggi, 

tetapi secara individual variabel-variabel independen banyak yang tidak signifikan 

mempengaruhi variabel dependen.  

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika antar variabel 

independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 0,90), maka hal ini 
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mengindikasikan adanya multikolinearitas. Tidak adanya korelasi yang tinggi antar 

variabel independen tidak berarti bebas dari multikolinearitas. Multikolinearitas dapat 

disebabkan karena adanya efek kombinasi dua atau lebih variabel independen. 

2. Multikolinearitas juga dapat dilihat dari: a) tolerance value dan lawanya b) Variance 

Inflation Faktor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang 

terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance 

yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena 52 VIF=1/tolerance). Pengujian 

multikolinearitas dapat dilakukan sebagai berikut:  

 Tolerance value < 0,10 atau VIF > 10 : terjadi multikolinearitas.  

 Tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 : tidak terjadi multikolinearitas". 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

Dalam persamaan regresi beranda perlu juga diuji mengenai sama atau tidak 

varian dari residual dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. Jika residualnya 

mempunyai varian yang sama disebut terjadi Homoskedastisitas dan jika variannya tidak 

sama atau berbeda disebut terjadi Heteroskedastisitas. Persamaan regresi yang baik jika 

tidak terjadi heteroskedastisitas" (Sunyoto (2016:90). Untuk menguji ada tidaknya 

Heteroskedastisitas digunakan grafik plot. Jika ada pola tertentu. Seperti titik-titik yang 

ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyepit), 

maka mengindikasikan telah terjadi Heteroskedastisitas. Dan bila tidak ada pola yang 

jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 

terjadi Heteroskedastisitas. 

 

3.7. Pengujian Hipotesis 
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 Pengujian hipotesis dilakukan secara simultan dengan menggunakan uji F (F-tes) 

dan secara partial dengan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat keyakinan (conviden 

interval) 95% atau tingkat kesalahan 5% (0.05). 

 

a. Pengujian Secara Parsial (t) 

Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi variabel bebas X1 terhadap Y, X2 

terhadap Y secara individual. Dengan kriteria pengujian: 

Jika t hitung  t tabel, maka menerima Ha dan menolak Ho  

Jika t hitung  t tabel, maka menerima Ho dan menolak Ha  

Hipotesis nihil (Ho) yaitu hipotesis yang menyatakan tidak ada hubungannya atau 

pengaruh antara variabel dengan variabel lain. Hipotesis alternatif (Ha) adalah hipotesis 

yang menyatakan adanya hubungan atau pengaruh antara variabel dengan variabel lain. 

Pengujian hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut: 

Ho1 =  Kompetensi secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  

Ha1 =   Kompetensi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada         

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  

Ho2 = Pelatihan secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada       

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  

Ha2 =   Pelatihan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada             

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  

b. Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

 Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi pengaruh variabel bebas (X1 dan 

X2) secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan kriteria pengujian: 
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Jika F hitung  F tabel, maka menerima Ha dan menolak Ho  

Jika F hitung  F tabel, maka menerima Ho dan menolak Ha  

Hipotesis nihil (Ho) yaitu hipotesis yang menyatakan tidak ada hubungannya atau 

pengaruh antara variabel dengan variabel lain. Hipotesis alternatif (Ha) adalah hipotesis 

yang menyatakan adanya hubungan atau pengaruh antara variabel dengan variabel lain. 

Pengujian hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut: 

Ho3 =  Kompetensi dan pelatihan  secara simultan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  

Ha3 =  Kompetensi dan pelatihan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN  

 

4.1 Gambaran Umum PT Surveyor Indonesia 

4.1.1 Sejarah Singkat 

 Surveyor Indonesia didirikan pada tanggal 1 Agustus 1991. Pada awalnya misi 

didirikan BUMN ini adalah untuk membantu Pemerintah Republik Indonesia dalam 

memperlancar aliran barang modal dan peralatan ke Indonesia dari seluruh dunia melalui 

jasa pemeriksaan pra-pengapalan yang bertaraf internasional. Sejak bulan April 1997, 

sejalan dengan meningkatnya kegiatan pembangunan fungsi PT Surveyor Indonesia di 

perluas dalam memberikan beberapa layanan berupa pemeriksaan teknis, survei, 

pengkajian, penilaian pengawasan, auditing serta konsultasi.  

 Pasar yang dilayani PT Surveyor Indonesia juga semakin luas mencakup berbagai 

bidang jasa termasuk industri, pemerintah, pengembangan wilayah, minyak dan gas bumi, 

mineral, sistem dan sertifikasi, lingkungan, pertanian serta manajemen Outsourcing yang 

membutuhkan jasa pemeriksaan teknis, survei, pengkajian, penilaian pengawasan, 

auditing serta konsultasi.  

 Sejak berdirinya hingga sekarang, PT Surveyor Indonesia telah banyak 

mengembangkan dan memberikan berbagai jasa survei, inspeksi dan konsultasi kepada 

pelanggan-pelanggan, baik pemerintah pusat, pemerintah daerah, Badan Usaha Milik 

Negara, dan perusahaan-perusahaan swasta. Sehingga PT Surveyor Indonesia telah 

membangun pengetahuan luas dalam proses perencanaan dan pengawasan bisnis yang 

efektif dan efisien. 
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 Sekarang dan ke depan PT Surveyor Indonesia terus melakukan inovasi jasa-jasa 

baru dengan dukungan teknologi sehingga memberi nilai tambah kepada pelanggan. Jasa-

jasa inovatif ini mempunyai manfaat yang sesuai dan memberi kontribusi yang strategis 

bagi kepentingan nasional dalam jangka panjang. Dengan diberlakukannya kebijakan 

otonomi daerah sejalan dengan meningkatnya kegiatan pembangunan daerah membuat 

PT Surveyor Indonesia terus memperkokoh keberadaanya di sejumlah daerah provinsi. 

Setelah keberadaanya kantor pusat di Jakarta, BUMN ini terus memperluas unit usahanya 

dengan membuka kantor cabang di beberapa unit wilayah kerja di seluruh Indonesia 

termasuk salah satunya kantor cabang di Kota Banda Aceh. 

 

4.1.2 Visi, Misi dan Nilai-Nilai Perusahaan  

a. Visi  

Menjadi perusahaan Independent Assurance Nasional yang diakui dunia dalam 

memberikan solusi menyeluruh kepada pelanggan.  

b. Misi  

 Mendorong pelanggan untuk mampu memenuhi persyaratan pelanggan global 

sehingga memiliki daya saing global.  

 Mitra strategis pemerintah, swasta dan lainnya untuk mengoptimalkan 

pemanfaatan sumberdaya dan produk dalam negeri pada bidang infrastruktur, 

kemaritiman, energi dan ketahanan pangan.  

 Menyediakan sumberdaya manusia yang memiliki kompetensi nasional dan atau 

internasional dan teknologi terkini untuk memenuhi tuntutan pasar.  

c. Nilai-Nilai Perusahaan  

 Inovasi  

Menghasilkan cara-cara yang tepat dalam bekerja.  
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 Integritas  

Melakukan apa yang dikatakan dan mengatakan apa yang dilakukan secara tidak 

memihak.  

 Kompetensi  

Memiliki keahlian, pengetahuan, perilaku dan sikap untuk melaksanakan pekerjaan 

yang memuaskan.  

 Kepedulian  

Menunjukkan kepedulian, penghargaan dan sikap membantu 

 

4.1.3 Struktur Organisasi 

  Struktur organisasi adalah suatu gambaran tentang hubungan kerja dalam rangka 

mencapai tujuan bersama yaitu dengan cara menetapkan kejelasan aktivitas dalam fungsi 

dan kewenangan masing-masing. Struktur organisasi PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh  berdasarkan kebijakan kantor pusat. Struktur Organisasi tersebut menganut 

sistem organisasi garis dimana seorang pimpinan membawahi secara langsung sejumlah 

bawahannya.  Struktur organisasi PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh dapat 

dilihat pada Gambar 4.1 

 

Kepala Cabang 

Pratama 

Kepala Seksi 
Penjualan dan 

Operasi  

 

Kepala Seksi 

Keuangan, Akuntansi, 

ADM dan Umum  



43 

 

 Struktur organisasi PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh secara formal 

terdiri dari 2 (dua) Seksi yaitu seksi Penjualan dan Operasi serta Seksi Keuangan, 

Akuntansi, ADM dan Umum, yang masing-masing di pimpin oleh Kepala Seksi dan 

bertanggungjawab terhadap Kepala Cabang. Tugas dan fungsi seksi kerja pada              

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Seksi Penjualan dan Operasi   

a. Melaksanakan, memantau dan mengevaluasi program penjualan dan operasi 

sesuai dengan target unitnya. 

b. Mengelola pelanggan termasuk melakukan survey kepuasan pelanggan produk 

dan jasa ritel. 

c. Melaksanakan memantau dan mengevaluasi kebutuhan sumber daya (personal, 

peralatan operasi, perizinan, mitra bisnis, sistem/prosedur) dalam penyampaian 

produk dan jasa. 

d. Merencanakan dan melaksanakan program mutu produk/jasa.  

2. Seksi Keuangan, Akuntansi dan Umum 

a. Melaksanakan, memantau dan mengevaluasi program pengelolaan keuangan, 

akuntansi, SDM dan umum, ketentuan, persyaratan yang berlaku dan rencana 

perusahaan. 

b. Menyediakan dan memelihara peralatan operasi unit (investasi, kalibrasi, utilisasi 

dan optimalisasi) 

c. Melakukan koordinasi dengan fungsi pengelolaan keuangan, manajemen aset dan 

human capital kantor pusat di jakarta. 
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4.2 Karakteristik Responden  

Karakteristik responden dalam penelitian ini adalah keadaan atau ciri-ciri 

karyawan  yang bekerja pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Karyawan  

terpilih di seluruh Bagian/Bidang Kerja dengan jumlah populasi sebanyak 40 karyawan. 

Karyawan  yang terpilih memiliki umur, jenis kelamin, pendidikan dan pengalaman kerja 

yang berbeda. Karakteristik tersebut membedakan mereka dalam berperilaku, berpersepsi 

dan memiliki kemampuan dan kemauan kerja yang berbeda. Karakteristik karyawan     

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh  dapat dilihat pada Tabel 4.1  

Tabel  4.1 

Karakteristik Responden  
 

 
Karakteristik 

Frekuensi 

(n) 

Persentase  

(%) 

1 Umur  36-40  tahun 7 17,5 

41-45 Tahun 18 45,0 

46-50 Tahun 12 30,0 

>50 Tahun 3 7,5 

Total 40 100,0 

2 Kelamin  Laki-laki 29 72,5 

Perempuan 10 27,5 

Total 40 100,0 

3 Pendidikan  DIII 6 15,0 

SI 31 77.5 

S2 3 7,5 

Total 40 100,0 

4 Masa Kerja  11-15 tahun 18 45,0 

16-20 Tahun 19 47,5 

> 20 Tahun 3 7,5 

Total 40 100,0 

         Sumber :Data Primer (diolah), 2021 

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dijelaskan karyawan yang terdata dan bekerja pada 

PT. Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh sebahagian besar atau 45,0% berumur antara 

41-45 tahun. Ada 7,5% dari jumlah karyawan dengan umur lebih dari 50 tahun dan 17,5% 
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dari jumlah karyawan dengan umur lebih muda yaitu antara 36-40 tahun. Selebihnya 

30,0% dari jumlah karyawan PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh berumur antara 

46–50 tahun.  

Karyawan yang terdata dan bekerja pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh  sebahagian besar atau 72,5% berjenis kelamin laki-laki, hanya 27,5% dari jumlah 

karyawan  yang berjenis kelamin perempuan.  

Dilihat dari tingkat pendidikan, sebahagian besar atau 77.5% dari jumlah 

karyawan  yang terdata dan bekerja pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh 

adalah mereka dengan tingkat pendidikan S1. Ada 7,5% dari jumlah karyawan dengan 

tingkat pendidikan S2. Selebihnya 12,8% dari jumlah karyawan PT Surveyor Indonesia di 

Kota Banda Aceh  dengan tingkat pendidikan DIII.  

Karyawan yang terdata dan bekerja pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh sebagian besar atau 47,5% telah bekerja selama antara 16-20 tahun. Ada 7,5% dari 

jumlah karyawan dengan masa kerja lebih dari 50 tahun. Selebihnya 45,0% dari jumlah 

karyawan  pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh dengan masa kerja antara 11-

15 tahun.  
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4.3 Deskriptif Variabel Penelitian 

4.3.1 Variabel Kinerja Karyawan 

Variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini dapat dijelaskan pada Tabel 4.2. 

Tabel 4.2 

Gambaran Kinerja Karyawan pada PT Surveyor Indonesia  

di Kota Banda Aceh  
 

 

No Indikator Kinerja  
 Sgt Tdk 
   Setuju 

Tdk 
Setuju 

Krg 
setuju  

Setuju 
Sgt 

Setuju  Mean 

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr % 

1. 

Karyawan selalu dapat bekerja 

dengan jumlah kapasitas tugas yang 

bertambah dalam waktu tertentu. 

0 0,0 0 0.0 20 50.0 17 42.5 3 7.5 3.575 

2. 

Karyawan selalu dapat menghasilkan 

pekerjaan yang memuaskan bagi 

semua pihak tanpa banyak complain. 

0 0,0 0 0.0 21 52.5 16 40.0 3 7.5 3.550 

3. 

Karyawan dapat menyelesaikan tugas 

lebih cepat dari waktu yang 

dijanjikan. 

0 0,0 0 0.0 25 62.5 11 27.5 4 10.0 3.475 

4. 

Karyawan dapat bekerja dengan 

sarana dan fasilitas yang sederhana 

tanpa harus banyak mengeluarkan 

biaya. 

0 0,0 0 0.0 15 37.5 22 55.0 3 7.5 3.700 

5. 
Dalam bekerja karyawan selalu 

menjaga norma-norma dan etika. 0 0,0 0 0.0 20 50.0 16 40.0 4 10.0 3.600 

 Rerata  3,580 

Sumber : Data Primer (diolah), 2021 

 

Tabel 4.2 menjelaskan kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh sudah dapat dikategorikan baik dengan nilai jawaban rata-rata 3,580 satuan. 

Nilai tersebut mendekati 4 (skor untuk pilihan jawaban setuju), artinya sebagian besar 

dari jumlah karyawan yang terdata menjawab setuju mengenai pertanyaan tentang kinerja 

karyawan tersebut. Kalaupun ada yang memilih alternatif pilihan jawaban tidak setuju, 

kurang setuju dan sangat setuju hanya sebahagian kecil. 

Dari 5 (lima) indikator yang digunakan untuk menilai kinerja karyawan pada     

PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh, efisiensi biaya dalam pelaksanaan pekerjaan 

menjadi indikator terbaik dari kinerja karyawan dengan nilai jawaban 3,700 satuan. Nilai 

tersebut lebih tinggi dari nilai indikator lainnya dan mendekati 4 (skor untuk jawaban 
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setuju). Artinya sebagian besar dari jumlah karyawan yang terdata menjawab setuju jika 

karyawan dapat bekerja dengan sarana dan fasilitas yang sederhana tanpa harus banyak 

mengeluarkan biaya. 

Sementara waktu kerja masih menjadi indikator yang dapat dikategorikan kurang 

baik dari kinerja karyawan dengan nilai jawaban 3,475 satuan. Nilai tersebut lebih rendah 

dari nilai indikator lainnya dan mendekati 3 (skor untuk pilihan jawaban kurang setuju). 

Kondisi ini menandakan sebagian besar dari jumlah karyawan yang terdata menjawab 

kurang setuju jika karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat dari waktu yang 

dijanjikan. Kalaupun ada yang memilih alternatif pilihan jawaban tidak setuju, setuju dan 

sangat setuju hanya sebahagian kecil. 

 

4.3.2 Variabel  Kompetensi  

Variabel kompetensi dalam penelitian ini dapat dijelaskan pada Tabel 4.3 

Tabel 4.3 

Gambaran Kompetensi  Karyawan pada PT Surveyor Indonesia  

di Kota Banda Aceh 
 
 

 

No Indikator Kompetensi    
 Sgt Tdk 

Setuju 
Tdk 

Setuju 
Krg 

Setuju 
Setuju 

Sgt 
Setuju Mean 

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr % 

1 

Dalam bekerja saya selalu berfikir 

positif bagaimana perusahaan saya 

dapat maju dan dapat memuaskan 

semua pihak. 

0 0,0 0 0.0 26 65.0 10 25.0 4 10.0 3.550 

2 

Dalam bekerja saya selalu memiliki 

rasa ingin membantu sehingga 

semua pekerjaan dapat selesai dan 

masalah-masalah kerja dapat 

teratasi. 

0 0,0 0 0.0 20 50.0 20 50.0 0 0.0 3.575 

3 

Dalam bekerja saya selalu bersikap 

untuk mengarahkan kualitas 

pekerjaan demi kepentingan orang 

banyak dibanding kepentingan 

pribadi. 

0 0,0 0 0.0 16 40.0 24 60.0 0 0.0 3.950 

4 

Saya dapat mengetahui berbagai 

bentuk pekerjaan pemeriksaan, 

survei, pengkajian, penilaian 

pengawasan secara teknis tanpa 

harus banyak diarahkan oleh 

0 0,0 0 0.0 20 50.0 18 45.0 2 5.0 3.925 



48 

 

pimpinan. 

5 

Dengan keahlian yang saya miliki 

saat ini Saya dapat merespon 

berbagai bentuk tuntutan dalam 

pekerjaan. 

0 0,0 2 5.0 19 47.5 19 47.5 0 0.0 3.675 

 Rata-rata  3,735 

Sumber : Data Primer (diolah), 2021 

Tabel 4.3 menjelaskan kompetensi karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh sudah dapat dikategorikan baik dengan nilai jawaban 3,735 satuan Nilai 

tersebut mendekati 4 (skor untuk pilihan jawaban setuju). Kondisi ini menandakan 

sebagian besar dari jumlah karyawan  yang terdata menjawab setuju untuk sejumlah 

pertanyaan tentang  kompetensi  tersebut. Kalaupun ada yang memilih alternatif pilihan 

jawaban tidak setuju, kurang setuju dan sangat setuju hanya sebahagian kecil. 

Dari 5 (lima) indikator yang digunakan untuk mengukur kompetensi karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh, konsep diri menjadi indikator 

kompetensi  karyawan yang relatif baik dengan nilai  jawaban 3,950 satuan. Nilai tersebut 

lebih tinggi dari nilai indikator lainnya dan mendekati 4 (skor jawaban setuju). Kondisi 

ini menandakan sebahagian besar dari jumlah karyawan yang terdata menjawab setuju 

jika dalam bekerja mereka selalu bersikap untuk mengarahkan kualitas pekerjaan demi 

kepentingan orang banyak dibanding kepentingan pribadi. 

Sementara motif menjadi indikator kompetensi karyawan dengan nilai jawaban 

terendah yaitu 3,282 satuan. Nilai tersebut lebih rendah dari nilai indikator lainnya namun 

mendekati 4 (skor untuk pilihan jawaban setuju). Kondisi ini menandakan sebahagian 

besar dari jumlah karyawan  yang terdata menjawab kurang setuju jika dalam bekerja 

mereka selalu berfikir positif bagaimana perusahaan saya dapat maju dan dapat 

memuaskan semua pihak. 
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4.3.3 Variabel Pelatihan   

Variabel pelatihan dalam penelitian ini dapat dijelaskan pada Tabel 4.4. 

Tabel 4.4 

Gambaran  Pelatihan pada PT Surveyor Indonesia  

di Kota Banda Aceh   
   

No Indikator Pelatihan  
 Sgt Tdk 

Setuju 
Tdk 

Setuju 
Krg 

Setuju 
Setuju 

Sgt 
Setuju Mean 

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr % 

1 

Pelatihan di awali dengan penentuan 

calon peserta yang membutuhkan 

pelatihan. 
0 0,0 0 0.0 18 45.0 22 55.0 0 0.0 3.450 

2 

Pelatihan benar-benar efektif dalam 

melibatkan karyawan dalam proses 

belajar mengajar yang berkualitas. 
0 0,0 2 5.0 13 32.5 25 62.5 0 0.0 3.500 

3 

Materi pelatihan dapat memberi 

wawasan, keterampilan dan 

pengetahuan baru dalam pekerjaan. 
0 0,0 0 0.0 10 25.0 23 57.5 7 17.5 3.600 

4 

Manfaat program pelatihan jauh lebih 

besar dari biaya pelaksanaannya. 0 0,0 0 0.0 16 40.0 21 52.5 3 7.5 3.550 

 Rata-rata  3,525 

Sumber : Data Primer (diolah), 2021 

Tabel 4.4 menjelaskan pelatihan karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh dapat dikategorikan baik dengan nilai jawaban 3,525 satuan. Nilai tersebut 

mendekati 4 (skor untuk pilihan jawaban setuju). Kondisi ini menandakan sebagian besar 

dari jumlah karyawan yang terdata menjawab setuju untuk sejumlah pertanyaan tentang 

pelatihan tersebut. Kalaupun ada yang memilih alternatif pilihan jawaban tidak setuju, 

kurang setuju dan sangat setuju hanya sebahagian kecil. 

Dari 4 (empat) indikator yang digunakan untuk mengukur pelatihan karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh, adanya keterampilan dan pengetahuan 

baru menjadi indikator terbaik dari kebijakan pelatihan karyawan dengan nilai  jawaban 

3,600 satuan. Nilai tersebut lebih tinggi dari nilai indikator lainnya dan mendekati 4 (skor 

jawaban setuju). Kondisi ini menandakan sebagian besar dari jumlah karyawan yang 
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terdata menjawab setuju jika materi pelatihan dapat memberi wawasan, keterampilan dan 

pengetahuan baru dalam pekerjaan. 

Kemudian adanya pertimbangan kebutuhan menjadi indikator pelatihan yang 

dikategorikan rendah dengan nilai jawaban 3,450 satuan. Nilai tersebut lebih rendah dari 

nilai indikator lainnya dan mendekati 3 (skor untuk pilihan jawaban kurang setuju). 

Kondisi ini menandakan sebagian besar dari jumlah karyawan yang terdata menjawab 

kurang setuju jika pelatihan di awali dengan penentuan calon peserta yang membutuhkan 

pelatihan. Hanya sebagian kecil dari jumlah mereka yang memilih alternatif jawaban 

tidak setuju, setuju dan sangat setuju.  

 

4.4  Hasil Pengujian Data  

4.4.1  Hasil Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

4.4.1.1 Uji Validitas  

 Sebelum dianalisis lebih lanjut dalam model analisis regresi linier berganda, maka 

terlebih dahulu dilakukan pengujian validitas dengan menggunakan analisis korelasi 

pearson. Uji ini dimaksud untuk mendapatkan data yang sebenarnya sesuai dengan 

kondisi dan kenyataan yang terjadi atau sebagaimana yang diharapkan. Kuesioner harus 

bebas dari kesalahan dalam arti kuesioner yang digunakan harus dapat berfungsi 

memberikan informasi yang relevan mengenai aktivitas dan perilaku yang diteliti.  

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan uji Pearson Product-Moment 

Coeffisient of Corelation. Uji Pearson Product-Moment menghasilkan nilai dari 0 sampai 

dengan 1 sebagai bentuk hubungan yang sangat kuat. yang menggambarkan hubungan skor 

item pertanyaan dengan skor data yang digunakan secara keseluruhan. Kemudian nilai 

korelasi tersebut hasil perhitungan dibandingkan dengan nilai kritis korelasi product moment 
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pada tingkat signifikansi 5% dan df sebesar 40 sampel yaitu sebesar 0,312. Hasil uji validitas 

dapat dilihat pada Tabel 4.5. 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Validitas 
 

Indikator  
Koefisien 
Korelasi 

Nilai Kritis r 
N = 40 

Keterangan 

B1 

Kinerja karyawan (Y) 
 

0.944 0,312 Valid 

B2 0.939 0,312 Valid 

B3 0.892 0,312 Valid 

B4 0.839 0,312 Valid 

B5 0.895 0,312 Valid 

C1 

Kompetensi (X1) 

0.733 0,312 Valid 

C2 0.833 0,312 Valid 

C3 0.773 0,312 Valid 

C4 0.851 0,312 Valid 

C5 0.683 0,312 Valid 

D1 

Pelatihan  (X2) 

0.860 0,312 Valid 

D2 0.807 0,312 Valid 

D3 0.866 0,312 Valid 

D4 0.879 0,312 Valid 

           Sumber :Data Primer (diolah), 2021 

 

Seluruh nilai atribut pertanyaan yang membentuk variabel penelitian yang terdiri 

dari variabel kinerja karyawan (Y) yang terbentuk dari item B1 sampai dengan B5, 

variabel kompetensi  (X2) yang terbentuk dari item C1 sampai dengan C5, dan variabel 

pelatihan (X3) yang terbentuk dari aitem D1 sampai dengan D4, seluruhnya dinyatakan 

valid karena nilai koefisien korelasi dari masing-masing nilai atribut yang membentuk 

variabel tersebut lebih besar dari nilai kritis product-moment pada level of significant 5% 

(0,312).  

 

4.4.1.2  Uji Reliabilitas 

Uji reliabiitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi alat ukur dalam 

menghasilkan data yang dapat dipercaya. Maka dilakukan pengukuran secara sistematis 
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terhadap instrumen penelitian yaitu angket atau dalam bahasa asing dikenal dengan 

kuesioner. Uji kompetensi ini dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi jawaban 

yang diberikan responden. Semakin konsisten jawaban yang diberikan maka akan 

semakin terpercaya alat ukur yang digunakan.  

Pengujian data penelitian dilakukan dengan teknik belahan data dengan dukungan 

rumus koefisien alpha dari Cronbach atau biasa disebut dengan Cronbach Coefficient 

Alpha. Ukuran reliabilitas dianggap handal berdasarkan pada koefesien alpha 0,60 

(Priyanto, 2012: 26). Jika derajat kehandalan data lebih besar dari koefesien alpha  (α), 

maka  hasil pengukuran dapat dipertimbangkan sebagai alat ukur dengan tingkat 

ketelitian dan konsistensi pemikiran yang baik. Hasil uji kompetensi dapat dilihat pada 

Tabel 4.6. 

Tabel. 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

No Variabel 
Jumlah  

Atribut  

Item  

Pertanyaan  

Nilai Cronbach 

Alpha  
Ket  

1 Kinerja karyawan (Y) 5 B1 s/d B5 0,942 Handal 

2 Kompetensi  (X1) 5 C1 s/d C5 0,832 Handal 

3 Pelatihan    (X2) 4 D1 s/d D4 0,869 Handal 

Sumber :Data Primer (diolah), 2021 
 

 

Hasil uji reliabilitas data terhadap variabel kinerja karyawan (Y), kompetensi  (X1) 

dan variabel pelatihan (X2), diperoleh nilai alpha masing-masing lebih besar dari standar 

alfa 0,60. Dengan demikian variabel penelitian yang digunakan tersebut telah dapat 

dipercaya atau telah memenuhi kredibilitas Cronbach”s Alpha dengan nilai alpha 

melebihi  60% (Priyanto, 2012: 26). Dengan demikian ke tiga variabel tersebut dapat 

dianalisis lebih lanjut dalam model analisis regresi. 
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4.4.2 Hasil Pengujian Asumsi Klasik  

4.4.2.1  Pengujian Normalitas 

Baik data skala kinerja karyawan (Y), kompetensi (X1) dan pelatihan (X2) harus 

mencerminkan data skala yang bebas dari pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Untuk menguji apakah distribusi nilai-nilai sampel pada variabel penelitian 

sesuai dengan distribusi teoritis maka digunakan uji normalitas dengan menggunakan  

gambar normal P–P Plot. Gambar ini menunjukkan sebaran standardized residual berada 

dalam kisaran garis diagonal seperti terlihat pada gambar berikut: 

Gambar 4.2 

Grafik Uji Normalitas 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas menunjukkan bahwa data observasi kinerja 

karyawan telah mendekati garis poros distribusi normal sehingga data yang dikumpulkan 

dari 40 responden sudah memenuhi prinsip normalitas. Begitu juga dengan variabel 

kompetensi (X1) dan pelatihan (X2) yang disajikan di Lampiran. 
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4.4.2.2 Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah suatu kondisi hubungan linear antara variabel independen 

yang satu dengan yang lainnya dalam model regresi. Cara untuk menguji adanya 

multikolinearitas dapat dilihat pada Variance Inflation Factor (VIF). Batas VIF yang 

ditetapkan adalah 10. Jika nilai VIF di atas 10 maka terjadi multikolinearitas. 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Multikolinearitas 
 

No Variabel Tolerance Nilai VIF Keterangan  

1 Kompetensi (X1) 0.715 1.399 Non Multikolinieritas 

2 Pelatihan  (X2) 0.715 1.399 Non Multikolinieritas 

Sumber : Data Primer (diolah), 2019 

 

Hasil pengujian multikolinearitas di atas menunjukkan nilai VIF dari dua variabel 

bebas yang terlibat dalam model analisis dalam penelitian ini yaitu kompetensi (X1) dan 

pelatihan  (X2) masig-masing memiliki nilai 1,399 atau < 5,00 sehingga dapat diartikan 

tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel bebas tersebut. Dengan demikian 

model regresi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dalam penelitian ini 

masing-masing diprediksi secara terpisah oleh kekuatan masing-masing variabel sehingga 

sudah dapat dijadikan sebagai dasar untuk pengambilan keputusan.  

 

4.4.2.3 Heteroskedastisitas 

Asumsi dari penggunaan data skala dalam model regresi linier berpotensi 

terjadinya gangguan (disturbance) U1 yang di kenal dengan gangguan Homoscedastic. 

Homoscedastic terjadi jika data dari variabel kinerja karyawan (Y), kompetensi (X1) dan 

pelatihan (X2) mempunyai varian yang sama, sehingga menyebabkan tingginya tingkat 

kesalahan. Alat untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas adalah dengan metode chart 

(diagram scatterplot), dengan dasar pemikiran bahwa: 
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1. Jika ada pola tertentu terdaftar titik-titik (point-point), yang ada membentuk suatu 

pola tertentu yang beraturan (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka 

terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (point-point) menyebar ke atas dan di 

bawah 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisistas. Output SPSS hasil uji 

heteroskedastisitas dapat dilihat pada Gambar 4.3 

Gambar 4.3 

Scatterplot Heteroskedastisistas 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas terlihat bahwa ada pola yang jelas serta titik-titik 

yang menyebar keatas dan dibawah 0, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

4.5  Pembahasan  

Hasil Analisis Regresi Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh.    

Pengaruh variabel bebas dan terikat dalam model analisis ini dapat dibuktikan 

melalui formula regresi berganda (multiple regression). Formulasi ini bertujuan untuk 
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memprediksi sejauh mana tingkat kenaikan skala likert dari 2 (dua) variabel bebas 

terhadap kenaikan skala variabel terikat pada tingkat kesalahan tertentu (signifikan) atau 

dimana pengaruh antar variabel tersebut benar-benar nyata (signifikan). Hasil output 

SPSS regresi linier berganda pengaruh kompetensi (X1) dan pelatihan (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y)  dapat dilihat  pada Tabel 4.8. 

Tabel 4.8 

Hasil Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 

 

(Constant) 0.683 0.474  

Kompetensi 0.741 0.137 0.585 

Pelatihan   0.424 0.130 0.354 

 

4.5.1 Koefisien Regresi (β) 

Dari hasil output SPSS pada Tabel di atas dapat dibuat garis persamaan linier 

adalah sebagai berikut: 

Y = 0.683+ 0.741X1 + 0.424X2  

                         

Persamaan di atas menjelaskan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta kinerja karyawan sebesar 0.683 menjelaskan jika kompetensi (X1) dan 

pelatihan (X2) tidak mengalami perubahan, maka kinerja karyawan (Y) pada PT. 

Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh secara konstan berada pada posisi 0.683 satuan. 

Kondisi ini menandakan kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda 

Aceh masih tergolong rendah. 

2. Koefisien regresi pengaruh kompetensi sebesar 0.741. Nilai tersebut menjelaskan setiap 

adanya kenaikan satu satuan pada variabel kompetensi maka akan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh sebesar 0.741 satuan. 
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3. Koefisien regresi pengaruh pelatihan sebesar 0.424. Nilai tersebut menjelaskan setiap 

terjadinya kenaikan satu satuan pada pelatihan  maka akan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh  sebesar 0.424 satuan. 

 

4.5.2 Koefisien Korelasi dan Determinasi  

Pengaruh linier antara  karakteristik personal dan karakteristik pekerjaan dengan 

komitmen organisasi selalu memiliki hubungan yang dapat dibuktikan dengan koefisien 

korelasi berganda dan koefisien determinan. Koefisien ini menjelaskan keeratan 

hubungan keseluruhan variabel bebas secara serentak dengan variabel tak bebas.  Nilai 

korelasi bergerak antara -1 sampai dengan +1 dan semakin mendekati nilai 1 atau sama 

dengan 1 maka  korelasi antara variabel akan semakin kuat atau sebaliknya. Sedangkan 

koefisien determinasi berganda adalah suatu koefisien yang menjelaskan besarnya 

pengaruh secara serentak variabel-variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Dari hasil 

output SPSS dapat diketahui tingkat hubungan variabel bebas dengan variabel terikat 

pada Tabel 4.9 

Tabel 4.9 

Hasil Analisis Korelasi dan Determinasi 
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

1 0.830 0.689 0.672 
  

  Berdasarkan hasil output spss sebagaimana terlihat pada Tabel 4.8 dapat diperoleh 

nilai korelasi (R) sebesar sebesar 0,830. Dari nilai tersebut diperoleh nilai R square 

sebesar 0,689. Koefisien korelasi sebesar  r = 0,830 menjelaskan terdapat hubungan yang 

positif antar variabel bebas yaitu  kompetensi  (X1) dan pelatihan (X2) dengan kinerja 

karyawan (Y) pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh, hubungan tersebut 

tergolong kuat dengan keeratan hubungan 83,0%.  
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  Koefisien determinasi R Square sebesar 0,689 menjelaskan, kenaikan atau 

penurunan kinerja karyawan (Y) pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh 

adalah sebesar 0,689 atau 68,9% dapat disebabkan oleh perubahan variabel kompetensi  

(X1) dan  pelatihan (X2). Sementara sisa (nilai residu) dari peran variabel tersebut sebesar 

0,311 atau 31,10% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak dilibatkan dalam 

penelitian ini seperti lingkungan kerja, kepemimpinan, kompensasi dan sebagainya. 

 

4.5.3  Pengujian Hipotesis  

4.5.3.1 Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen secara bersama-sama (secara simultan). Bila Fhitung >Ftabel  dengan tingkat 

signifikan 5% maka dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Ataua sebaliknya jika Fhitung < Ftabel 

maka dapat disimpulkan variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. Pembuktian hipotesis secara simultan dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Analisis Uji F  
 

Model  
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F F-tabel Sig. 

1 Regression 9.135 2 4.567 40.924 3,180 0,000b 

  Residual 4.129 37 .112    

 Total 13.264 39     

    Sumber :Data Primer (diolah), 2021 
 

Hasil perbandingan mean square regresi dan residual diperoleh nilai F hitung 

sebesar 40.924. Sedangkan nilai F tabel pada taraf signifikan 5% dan n-k-1 = 40 adalah 

sebesar 3,180. Dengan demikian F hitung (40.924) diperoleh > F tabel (3,180) pada 

batasan nilai probabilitas signifikansi 0,000, sehingga hasil penelitian ini dapat diambil 

suatu keputusan bahwa hipotesis alternatif (Ha) diterima dan menolak hipotesis nol (Ho),  
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artinya kompetensi (X1)  dan pelatihan  (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. 

 

4.5.3.2 Pengujian Secara Parsial  

Uji ini dilakukan untuk melihat signifikan dari pengaruh variabel independen 

secara individu terhadap variabel dependen (secara parsial). Dengan menganggap variabel 

lainnya konstan. Bila  t hitung ≥ t tabel dengan signifikansi 5% maka dapat disimpulkan 

bahwa secara parsial variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. Jika t hitung < ttabel dengan tingkat signifikansi 5% maka dapat disimpulkan 

variabel independen tidak berpengaruh terhadap dependen. Pembuktian hipotesis secara 

partial dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Hasil Analisis Uji t 
 

Model   

Unstandardized 

Coefficients t hitung Sig. t tabel 

B Std. Error    

1 (Constant) 0.683 0.474 1.440 0.158  

Pelatihan  0.741 0.137 5.394 0.000 2.026 

kompetensi 0.424 0.130 3.260 0.002 2.026 

Sumber: Data Primer (diolah), 2021 

 

a. Pengaruh kompetensi terhadap  kinerja pegawai 

Dengan nilai parameter regresi (B) sebesar 0,741 dan tingkat kesalahan (std error) 

0,137 menghasilkan nilai t hitung untuk variabel kompetensi sebesar 5.394 pada 

batasan nilai probabilitas signifikan 0,000. Sementara nilai t tabel pada taraf 

signifikan 5% dan n-k-1 = 37 adalah 2.026. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa 

t hitung 5.394 lebih besar dari t-tabel (2.026), sehingga penelitian ini menerima 

hipotesis Ha yang menyatakan kompetensi karyawan berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh .  
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b. Pengaruh pelatihan  terhadap kinerja pegawai 

Dengan nilai parameter regresi (B) sebesar 0,424 dan tingkat kesalahan (std error) 

0,130 menghasilkan nilai t hitung untuk variabel pelatihan  adalah sebesar 3,260 pada 

batasan nilai probabilitas signifikan 0,002. Sementara nilai t tabel pada taraf 

signifikan 5% dan n-k-1 = 37 adalah 2.026. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa 

t hitung 3,260 lebih besar dari t-tabel (2.026), sehingga penelitian ini menerima 

hipotesis Ha yang menyatakan pelatihan karyawan berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh  

 

4.6  Implikasi Hasil Penelitian 

  Hasil penelitian ini telah menimbulkan implikasi yang luas bagi semua pihak 

khususnya PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Walaupun kinerja karyawan pada 

BUMN ini telah masuk dalam kategori baik, dalam arti PT Surveyor Indonesia di Kota 

Banda Aceh telah memiliki aset sumber daya manusia yang berkinerja baik namun kinerja 

karyawan ini belum dapat dipertahankan secara permanen dalam setiap waktu karena 

banyaknya faktor dimensional yang ikut mempengaruhinya termasuk kompetensi dan 

pelatihan. Kompetensi dan pelatihan menjadi sejumlah variabel yang berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Namun di 

banding dengan pelatihan, kompetensi menjadi variabel yang memiliki pengaruh kuat 

dalam menentukan baik tidaknya kinerja pada BUMN ini. 

 
 



BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN  

 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil uji secara simultan diperoleh kompetensi dan pelatihan memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Dengan 

demikian jika kompetensi dan pelatihan secara bersama-sama dapat ditingkatkan 

secara lebih baik maka kinerja karyawan pada BUMN INI akan semakin baik. 

2. Hasil uji secara parsial diperoleh kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Dengan demikian jika kompetensi 

dapat ditingkatkan maka kinerja karyawan pada BUMN ini akan semakin baik. 

3. Hasil uji secara parsial diperoleh pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh. Dengan demikian jika kebijakan 

pelatihan dapat dilaksanakan secara lebih objektif maka kinerja karyawan pada 

BUMN ini akan semakin baik. 

 

5.2 Saran-saran  

Mengingat masih ditemukan beberapa kelemahan yang ditemukan dari hasil 

penelitian maka dapat disarankan beberapa saran antara lain: 

1. Bagi PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh  

a. PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh perlu mengikutsertakan karyawan 

secara objektif dalam pelatihan kerja termasuk seminar-seminar regional dan 

internasional. 
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a. PT Surveyor Indonesia di Kota Banda Aceh perlu meningkatkan kompetensi 

karyawan dengan lebih baik lagi. 

2. Bagi Karyawan  

a. Karyawan perlu memiliki motif kerja yang lebih baik sehingga unit kerja maupun 

bagian/bidang kerja akan lebih maju dan karyawan akan memperoleh rewards 

yang lebih baik dari perusahaan. 

b. Karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat dari waktu yang dijanjikan 

dengan membuat rencana kerja dengan baik serta lebih mengutamakan waktu 

kerja dengan baik ketimbang untuk hal-hal yang kurang diperlukan. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya  

Penelitian yang akan datang dapat menggunakan indikator yang lebih relevan serta 

jumlah sampel yang lebih maksimal.  
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DAFTAR LAMPIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Kepada Yth: Bapak/Ibu/Sdr Responden  

 Bersama ini saya memohon kesediaan Bapak/ Ibu untuk meluangkan waktu 

sejenak guna mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini dibuat dalam rangka penelitian ilmiah. 

Hanya kesimpulan keseluruhan hasil penelitian yang akan dianalisa. Kerahasiaan 

informasi akan sangat dijaga. Untuk itu kami sangat mengharapkan bantuan dari seluruh 

Bapak/Ibu untuk memberikan informasi yang benar . Atas kerjasamanya kami sampaikan 

rasa terima kasih. 

 

A. DEMOGRAFI RESPONDEN 

 

1. Nama  : …………………………………..( boleh tidak diisi) 

 

2.   Umur                           :   25-30 Tahun  

  31-35 Tahun  

  36-40 Tahun  

  41-45 Tahun  

  46-50 Tahun  

  >50 Tahun  

 

3.  Jenis Kelamin              :  Laki-laki  
  Perempuan  

 

4.   Pendidikan                 :  SLTA 

  DIII 

  S1 

  S2 

  S3  S2 

 

5.   Masa Kerja                 :  <10 Tahun 

  10-15 Tahun  

  16-20 Tahun  

  >20 Tahun 

   

 

 

KUESIONER 

 

PENGARUH KOMPETENSI DAN PELATIHAN TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT SURVEYOR INDONESIA 

DI KOTA BANDA ACEH 

LAMPIRAN 1 KUESIONER  
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Petunjuk Pengisian 

Mohon Bapak/Ibu memberikan pendapat atas pernyataan-pernyataan berikut, sesuai 

dengan tingkat persetujuan dengan memberikan tanda cek ( √ ) pada angka pilihan: 
 

 

NO 

 Kinerja karyawan 
Berilah tanda (√) pada angka yang anda anggap paling tepat 

untuk mewakili pilihan anda. 

Sgt 

Tdk 

Setuju 

 

  Tdk 

Setuju 

Krg 

Setuju  
Setuju 

Sgt 

 Setuju 
 

B1. 
Karyawan selalu dapat bekerja dengan jumlah kapasitas 

tugas yang bertambah dalam waktu tertentu.  
1  2  3  4  5 

 

B2. 
Karyawan selalu dapat menghasilkan pekerjaan yang 

memuaskan bagi semua pihak tanpa banyak complain.  
1  2  3  4  5 

 

B3. 
Karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat dari 

waktu yang dijanjikan. 
1  2  3  4  5 

 

B4. 
Karyawan dapat bekerja dengan sarana dan fasilitas yang 

sederhana tanpa harus banyak mengeluarkan biaya. 
1  2  3  4  5 

 

B5. 
Dalam bekerja karyawan selalu menjaga norma-norma 

dan etika. 
1  2  3  4  5 

 

NO 
Kompetensi    
Berilah tanda (√) pada angka yang anda anggap paling tepat 

untuk mewakili pilihan anda.  

Sgt 

Tdk 

Setuju 

  Tdk 

Setuju 

Krg 

Setuju  

 

Setuju 

Sgt 

 Setuju 
 

C1. 
Dalam bekerja saya selalu berfikir positif bagaimana 

perusahaan saya dapat maju dan dapat memuaskan semua 

pihak.  
1  2  3  4  5 

 

C2. 
Dalam bekerja saya selalu memiliki rasa ingin membantu 

sehingga semua pekerjaan dapat selesai dan masalah-

masalah kerja dapat teratasi. 
1  2  3  4  5 

 

C3. 
Dalam bekerja saya selalu bersikap untuk mengarahkan 

kualitas pekerjaan demi kepentingan orang banyak 

dibanding kepentingan pribadi. 
1  2  3  4  5 

 

C4. 

Saya dapat mengetahui berbagai bentuk pekerjaan 

pemeriksaan, survei, pengkajian, penilaian pengawasan 

secara teknis tanpa harus banyak diarahkan oleh 

pimpinan. 

1  2  3  4  5 
 

C5. 
Dengan keahlian yang saya miliki saat ini Saya dapat 

merespon berbagai bentuk tuntutan dalam pekerjaan.  
1  2  3  4  5 

 

NO 
Pelatihan   
Berilah tanda (√) pada angka yang anda anggap paling tepat 

untuk mewakili pilihan anda.  

Sgt 

Tdk 

Setuju 

  Tdk 

Setuju 

Krg 

Setuju  
Setuju 

Sgt 

 Setuju 
 

D1. 
Pelatihan di awali dengan penentuan calon peserta yang 

membutuhkan pelatihan. 1  2  3  4  5 
 

D2. 
Pelatihan benar-benar efektif dalam melibatkan karyawan 

dalam proses belajar mengajar yang berkualitas. 
1  2  3  4  5 

 

D3. 
Materi pelatihan dapat memberi wawasan, keterampilan 

dan pengetahuan baru dalam pekerjaan. 
1  2  3  4  5 

 

D4. 
Manfaat program pelatihan jauh lebih besar dari biaya 

pelaksanaannya. 
1  2  3  4  5 
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A1 A2 A3 A4 B1 B2 B3 B4 B5 Y C1 C2 C3 C4 C5 X1 D1 D2 D3 D4 X2

1 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 3.8 3 4 3 3 3.25

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

3 4 1 3 3 4 4 4 4 3 3.8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 3 1 3 3 4 4 4 4 3 3.8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4.25

5 3 1 2 2 3 3 3 4 3 3.2 4 3 5 4 3 3.8 3 3 4 4 3.5

6 5 1 3 4 4 4 3 4 4 3.8 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3.5

7 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

8 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3.6 4 4 4 4 4

9 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3.5

10 4 1 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

11 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

12 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2.8 3 3 3 3 3

13 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

14 3 1 3 2 3 4 3 4 4 3.6 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

15 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3.8 3 3 3 3 3

16 3 1 3 2 4 4 3 3 4 3.6 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3

17 4 1 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

18 3 2 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4.4 5 4 4 4 4.25

19 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

20 4 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

21 3 1 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3.8 4 3 4 4 3.75

22 5 1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4.2 4 4 4 4 4

23 4 1 3 3 4 3 4 4 3 3.6 4 4 4 4 3 3.8 4 4 4 4 4

24 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3.8 4 4 4 5 4 4.2 3 4 4 4 3.75

25 4 1 3 3 3 3 3 4 3 3.2 3 3 5 4 4 3.8 3 4 4 3 3.5

26 3 1 3 2 4 3 3 4 4 3.6 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 3.75

27 4 1 3 3 4 4 3 4 4 3.8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3.5

28 3 1 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4.2 5 4 4 5 4.5

29 3 1 4 2 3 3 3 4 3 3.2 3 3 4 4 4 3.6 3 3 4 4 3.5

30 5 1 3 4 3 3 3 4 3 3.2 4 3 5 4 3 3.8 3 3 4 4 3.5

31 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

32 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3.4 3 4 4 4 4 3.8 3 3 3 3 3

33 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

34 4 1 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4.4 5 4 4 4 4.25

35 4 1 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

36 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2.8 3 3 3 3 3

37 3 2 3 2 4 4 4 3 4 3.8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3.5

38 3 1 3 2 3 3 3 4 4 3.4 3 4 4 4 4 3.8 3 3 3 3 3

39 3 1 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3.8 3 3 3 3 3

40 4 2 3 3 4 4 5 4 5 4.4 4 4 5 5 3 4.2 5 4 4 4 4.25

KARAKTERISTIK KINERJA KARYAWAN KOMPETENSI PELATIHAN

NO

 

 

LAMPIRAN 2. DATA TABULASI KUESIONER 
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Frequencies 

 
Umur 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 36-40  tahun 7 17.5 17.5 17.5 

41-45 Tahun 18 45.0 45.0 62.5 

46-50 Tahun 12 30.0 30.0 92.5 

>50 Tahun 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Jenis kelamin 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Laki-laki 29 72.5 72.5 72.5 

Perempuan 11 27.5 27.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Pendidikan 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid DIII 6 15.0 15.0 15.0 

SI 31 77.5 77.5 92.5 

S2 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Pengalaman 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 11-15 tahun 18 45.0 45.0 45.0 

16-20 Tahun 19 47.5 47.5 92.5 

> 20 Tahun 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Karyawan selalu dapat bekerja dengan jumlah kapasitas tugas yang bertambah dalam 

waktu tertentu.  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju 20 50.0 50.0 50.0 

Setuju 17 42.5 42.5 92.5 

Sgt Setuju 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Karyawan selalu dapat menghasilkan pekerjaan yang memuaskan bagi semua pihak 

tanpa banyak complain.  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  21 52.5 52.5 52.5 

Setuju 16 40.0 40.0 92.5 

Sgt Setuju 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

LAMPIRAN 3. TABEL FREKUENSI  
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Karyawan dapat menyelesaikan tugas lebih cepat dari waktu yang dijanjikan. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  25 62.5 62.5 62.5 

Setuju 11 27.5 27.5 90.0 

Sgt Setuju 4 10.0 10.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Karyawan dapat bekerja dengan sarana dan fasilitas yang sederhana tanpa harus 

banyak mengeluarkan biaya. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  15 37.5 37.5 37.5 

Setuju 22 55.0 55.0 92.5 

Sgt Setuju 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Dalam bekerja karyawan selalu menjaga norma-norma dan etika. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  20 50.0 50.0 50.0 

Setuju 16 40.0 40.0 90.0 

Sgt Setuju 4 10.0 10.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Dalam bekerja saya selalu berfikir positif bagaimana perusahaan saya dapat maju dan 

dapat memuaskan semua pihak.  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  26 65.0 65.0 65.0 

Setuju 10 25.0 25.0 90.0 

Sgt Setuju 4 10.0 10.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Dalam bekerja saya selalu memiliki rasa ingin membantu sehingga semua pekerjaan 

dapat selesai dan masalah-masalah kerja dapat teratasi. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  20 50.0 50.0 50.0 

Setuju 20 50.0 50.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Dalam bekerja saya selalu bersikap untuk mengarahkan kualitas pekerjaan demi 

kepentingan orang banyak dibanding kepentingan pribadi. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  16 40.0 40.0 40.0 

Setuju 24 60.0 60.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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Saya dapat mengetahui berbagai bentuk pekerjaan pemeriksaan, survei, pengkajian, 
penilaian pengawasan secara teknis tanpa harus banyak diarahkan oleh pimpinan. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju  20 50.0 50.0 50.0 

Setuju 18 45.0 45.0 95.0 

Sgt Setuju 2 5.0 5.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Dengan keahlian yang saya miliki saat ini Saya dapat merespon berbagai bentuk 

tuntutan dalam pekerjaan.  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tdk Setuju 2 5.0 5.0 5.0 

Krg Setuju 19 47.5 47.5 52.5 

Setuju 19 47.5 47.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 
 
 

Pelatihan di awali dengan penentuan calon peserta yang membutuhkan pelatihan. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju 18 45.0 45.0 45.0 

Setuju 22 55.0 55.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Pelatihan benar-benar efektif dalam melibatkan karyawan dalam proses belajar 

mengajar yang berkualitas. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tdk Setuju 2 5.0 5.0 5.0 

Krg Setuju 13 32.5 32.5 37.5 

Setuju 25 62.5 62.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Materi pelatihan dapat memberi wawasan, keterampilan dan pengetahuan baru dalam 

pekerjaan. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju 10 25.0 25.0 25.0 

Setuju 23 57.5 57.5 82.5 

Sgt Setuju 7 17.5 17.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  

 

 
Manfaat program pelatihan jauh lebih besar dari biaya pelaksanaannya. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Krg Setuju 16 40.0 40.0 40.0 

Setuju 21 52.5 52.5 92.5 

Sgt Setuju 3 7.5 7.5 100.0 

Total 40 100.0 100.0  
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Correlations 

 
Correlations 

  B1 B2 B3 B4 B5 Y 

B1 Pearson Correlation 1 .906** .836** .723** .792** .944** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

B2 Pearson Correlation .906** 1 .802** .701** .825** .939** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

B3 Pearson Correlation .836** .802** 1 .665** .708** .892** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

B4 Pearson Correlation .723** .701** .665** 1 .704** .836** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

B5 Pearson Correlation .792** .825** .708** .704** 1 .895** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

Y Pearson Correlation .944** .939** .892** .836** .895** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
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Correlations 

 
Correlations 

  C1 C2 C3 C4 C5 X1 

C1 Pearson Correlation 1 .629** .486** .550** .260 .733** 

Sig. (2-tailed)  .000 .001 .000 .105 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

C2 Pearson Correlation .629** 1 .416** .612** .594** .833** 

Sig. (2-tailed) .000  .008 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

C3 Pearson Correlation .486** .416** 1 .708** .349* .773** 

Sig. (2-tailed) .001 .008  .000 .027 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

C4 Pearson Correlation .550** .612** .708** 1 .408** .851** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .009 .000 

N 40 40 40 40 40 40 

C5 Pearson Correlation .260 .594** .349* .408** 1 .683** 

Sig. (2-tailed) .105 .000 .027 .009  .000 

N 40 40 40 40 40 40 

X1 Pearson Correlation .733** .833** .773** .851** .683** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
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Correlations 

 
Correlations 

  D1 D2 D3 D4 X2 

D1 Pearson Correlation 1 .598** .549** .704** .860** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 40 40 40 40 40 

D2 Pearson Correlation .598** 1 .714** .509** .807** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 

N 40 40 40 40 40 

D3 Pearson Correlation .549** .714** 1 .762** .866** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 40 40 40 40 40 

D4 Pearson Correlation .704** .509** .762** 1 .879** 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .000 

N 40 40 40 40 40 

X2 Pearson Correlation .860** .807** .866** .879** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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Reliability 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.942 .942 5 

 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

B1 3.5750 .63599 40 

B2 3.5500 .63851 40 

B3 3.4750 .67889 40 

B4 3.7000 .60764 40 

B5 3.6000 .67178 40 

 

 
Summary Item Statistics 

 
Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 
Minimum Variance N of Items 

Item Means 3.580 3.475 3.700 .225 1.065 .007 5 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

B1 14.3250 5.404 .911 .862 .917 

B2 14.3500 5.413 .903 .855 .918 

B3 14.4250 5.430 .825 .715 .932 

B4 14.2000 5.908 .753 .576 .944 

B5 14.3000 5.446 .831 .715 .931 
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Reliability 

 
 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.832 .834 5 

 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

C1 3.5500 .50383 40 

C2 3.5750 .59431 40 

C3 3.9500 .63851 40 

C4 3.9250 .61550 40 

C5 3.6750 .61550 40 

 

 
Summary Item Statistics 

 
Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 
Minimum Variance N of Items 

Item Means 3.735 3.550 3.950 .400 1.113 .036 5 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

C1 15.1250 3.856 .603 .493 .808 

C2 15.1000 3.374 .721 .641 .773 

C3 14.7250 3.435 .616 .535 .804 

C4 14.7500 3.269 .743 .626 .765 

C5 15.0000 3.744 .495 .402 .837 
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Reliability 

 

 

 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 40 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 40 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.869 .876 4 

 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

D1 3.4500 .67748 40 

D2 3.5000 .50637 40 

D3 3.6000 .49614 40 

D4 3.5500 .59700 40 

 

 
Summary Item Statistics 

 
Mean Minimum Maximum Range 

Maximum / 
Minimum Variance N of Items 

Item Means 3.525 3.450 3.600 .150 1.043 .004 4 

 

 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

D1 10.6500 1.977 .708 .604 .848 

D2 10.6000 2.451 .679 .618 .850 

D3 10.5000 2.359 .774 .744 .818 

D4 10.5500 2.100 .768 .730 .813 
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PPlot 
 
Kinerja karyawan 

 
 

 

 
Kompetensi    
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Pelatihan 
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Regression 

 

 

 
Variables Entered/Removedb 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 Pelatihan, 
Kompetensi   a 

. Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan 

 

 
Model Summaryb 

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

Estimate Durbin-Watson 

1 .830a .689 .672 .33407 1.397 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi     

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan   

 

 
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 9.135 2 4.567 40.924 .000a 

Residual 4.129 37 .112   

Total 13.264 39    

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi      

b. Dependent Variable: Kinerja karyawan    

 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 (Constant) .683 .474  1.440 .158   

Kompetensi    .741 .137 .585 5.394 .000 .715 1.399 

Pelatihan .424 .130 .354 3.260 .002 .715 1.399 

a. Dependent Variable: Kinerja karyawan      
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Charts 
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NILAI-NILAI r PRODUCT MOMENT 

         

N 
Taraf Signif 

N 
Taraf Signif 

N 
Taraf Signif 

5% 1% 5% 1% 5% 1% 

3 0.997 0.999 27 0.381 0.487 55 0.266 0.345 

4 0.950 0.990 28 0.374 0.478 60 0.254 0.330 

5 0.878 0.959 29 0.367 0.470 65 0.244 0.317 

                  

6 0.811 0.917 30 0.361 0.463 70 0.235 0.306 

7 0.754 0.874 31 0.355 0.456 75 0.227 0.296 

8 0.707 0.834 32 0.349 0.449 80 0.220 0.286 

9 0.666 0.798 33 0.344 0.442 85 0.213 0.278 

10 0.632 0.765 34 0.339 0.436 90 0.207 0.270 

                  

11 0.602 0.735 35 0.334 0.430 95 0.202 0.263 

12 0.576 0.708 36 0.329 0.424 100 0.195 0.256 

13 0.553 0.684 37 0.325 0.418 125 0.176 0.230 

14 0.532 0.661 38 0.320 0.413 150 0.159 0.210 

15 0.514 0.641 39 0.316 0.408 175 0.148 0.194 

                  

16 0.497 0.623 40 0.312 0.403 200 0.138 0.181 

17 0.482 0.606 41 0.308 0.398 300 0.113 0.148 

18 0.468 0.590 42 0.304 0.393 400 0.098 0.128 

19 0.456 0.575 43 0.301 0.389 500 0.088 0.115 

20 0.444 0.561 44 0.297 0.384 600 0.080 0.105 

                  

21 0.433 0.549 45 0.294 0.380 700 0.074 0.097 

22 0.423 0.537 46 0.291 0.376 800 0.070 0.091 

23 0.413 0.526 47 0.288 0.372 900 0.065 0.086 

24 0.404 0.515 48 0.284 0.368 1000 0.062 0.081 

25 0.396 0.505 49 0.281 0.364       

26 0.388 0.496 50 0.279 0.361       
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t-statistics  
 
 

  Df 0,1 0,05 0,02 0,01 

1 6,314 12,706 31,821 63,657 

2 2,92 4,303 6,965 9,925 

3 2,353 3,182 4,541 5,841 

4 2,132 2,776 3,747 4,604 

5 2,015 2,571 3,365 4,032 

6 1,943 2,447 3,143 3,707 

7 1,895 2,365 2,998 3,499 

8 1,86 2,306 2,896 3,355 

9 1,833 2,262 2,821 3,25 

10 1,812 2,228 2,764 3,169 

11 1,796 2,201 2,718 3,106 

12 1,782 2,179 2,681 3,055 

13 1,771 2,16 2,65 3,012 

14 1,761 2,145 2,624 2,977 

15 1,753 2,131 2,602 2,947 

16 1,746 2,12 2,583 2,921 

17 1,74 2,11 2,567 2,898 

18 1,734 2,101 2,552 2,878 

19 1,729 2,093 2,539 2,861 

20 1,725 2,086 2,528 2,845 

21 1,721 2,08 2,518 2,831 

22 1,717 2,074 2,508 2,819 

23 1,714 2,069 2,5 2,807 

24 1,711 2,064 2,492 2,797 

25 1,708 2,06 2,485 2,787 

26 1,706 2,056 2,479 2,779 

27 1,703 2,052 2,473 2,771 

28 1,701 2,048 2,467 2,763 

29 1,699 2,045 2,462 2,756 

30 1,697 2,042 2,457 2,75 

31 1,696 2,04 2,453 2,744 

32 1,694 2,037 2,449 2,738 

33 1,692 2,035 2,445 2,733 

34 1,691 2,032 2,441 2,728 

35 1,69 2,03 2,438 2,724 

36 1,688 2,028 2,434 2,719 

37 1,687 2,026 2,431 2,715 

38 1,686 2,024 2,429 2,712 

39 1,685 2,023 2,426 2,708 

40 1,684 2,021 2,423 2,704 

41 1,683 2,02 2,421 2,701 

42 1,682 2,018 2,418 2,698 

43 1,681 2,017 2,416 2,695 

44 1,68 2,015 2,414 2,692 

45 1,679 2,014 2,412 2,69 
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F-statistics P=0.05 
      

          
df2\df1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1 10.13 9.55 9.28 9.12 9.01 8.94 8.89 8.85 8.81 

2 7.71 6.94 6.59 6.39 6.26 6.16 6.09 6.04 6.00 

3 6.61 5.79 5.41 5.19 5.05 4.95 4.88 4.82 4.77 

4 5.99 5.14 4.76 4.53 4.39 4.28 4.21 4.15 4.10 

5 5.59 4.74 4.35 4.12 3.97 3.87 3.79 3.73 3.68 

6 5.32 4.46 4.07 3.84 3.69 3.58 3.50 3.44 3.39 

7 5.12 4.26 3.86 3.63 3.48 3.37 3.29 3.23 3.18 

8 4.96 4.10 3.71 3.48 3.33 3.22 3.14 3.07 3.02 

9 4.84 3.98 3.59 3.36 3.20 3.09 3.01 2.95 2.90 

10 4.75 3.89 3.49 3.26 3.11 3.00 2.91 2.85 2.80 

11 4.67 3.81 3.41 3.18 3.03 2.92 2.83 2.77 2.71 

12 4.60 3.74 3.34 3.11 2.96 2.85 2.76 2.70 2.65 

13 4.54 3.68 3.29 3.06 2.90 2.79 2.71 2.64 2.59 

14 4.49 3.63 3.24 3.01 2.85 2.74 2.66 2.59 2.54 

15 4.45 3.59 3.20 2.96 2.81 2.70 2.61 2.55 2.49 

16 4.41 3.55 3.16 2.93 2.77 2.66 2.58 2.51 2.46 

17 4.38 3.52 3.13 2.90 2.74 2.63 2.54 2.48 2.42 

18 4.35 3.49 3.10 2.87 2.71 2.60 2.51 2.45 2.39 

19 4.30 3.44 3.05 2.82 2.66 2.55 2.46 2.40 2.34 

20 4.26 3.40 3.01 2.78 2.62 2.51 2.42 2.36 2.30 

22 4.23 3.37 2.98 2.74 2.59 2.47 2.39 2.32 2.27 

24 4.20 3.34 2.95 2.71 2.56 2.45 2.36 2.29 2.24 

26 4.17 3.32 2.92 2.69 2.53 2.42 2.33 2.27 2.21 

28 4.12 3.27 2.87 2.64 2.49 2.37 2.29 2.22 2.16 

30 4.08 3.23 2.84 2.61 2.45 2.34 2.25 2.18 2.12 

35 4.06 3.20 2.81 2.58 2.42 2.31 2.22 2.15 2.10 

40 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 

45 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 

50 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 

60 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 

 




