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ABSTRAK 

  

Judul Penelitian : Pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi karyawan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong Kabupaten Bogor 

Ketua Peneliti : Raden Angger Bintang Pamungkas 

Anggota : 1. Sandi Noorzaman, S.Si, MM 

Kata Kunci  : Pelatihan Kerja, Kompetensi Karyawan, Kinerja Karyawan. 

 

  

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi untuk pengembangan 

perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja di dalam 

lingkungannya. Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) telah menjadi unsur kritis dalam 

kesuksesan organisasi di era kontemporer, khususnya di tengah dinamika perubahan yang cepat 

dan transformasi digital. Program perencanaan dan pelatihan karir dapat meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan dan pengalaman pegawai terhadap pekerjaannya. 

Tujuan penelitian ialah untuk mengetahui apakah secara simultan pelatihan kerja, serta 

kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. Jenis metode penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan jenis metode penelitian survei. Model analisis data yang digunakan adalah analisis 

regresi linier berganda. Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik pengambilan 

sampel jenuh. Adapun sampel tersebut berjumlah 50 responden, dengan menggunakan analisis 

regresi linier berganda. 

Hasil uji regresi menunjukan bahwa 73,9% faktor-faktor kinerja karyawan pada PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong dijelaskan oleh pelatihan kerja dan 

kompetensi karyawan sedangkan sisanya 26,1% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Hasil Uji F menunjukan bahwa variabel independen yang terdiri dari 

pelatihan kerja dan kompetensi karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong, 

sedangkan hasil Uji t menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja hasil analisis thitung (2,568), 

dan kompetensi karyawan thitung (3,795) dimana ttabel (2,011) maka secara parsial kedua 

variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong 

 

 



ABSTRACT 

 

Judul Penelitian : Pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi karyawan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor 

Cabang Cibinong Kabupaten Bogor 

Ketua Peneliti : Raden Angger Bintang Pamungkas 

Anggota : 1. Sandi Noorzaman, S.Si, MM 

Kata Kunci : Pelatihan Kerja, Kompetensi Karyawan, Kinerja Karyawan. 

 

  

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi untuk pengembangan 
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dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan jenis metode penelitian survei. Model analisis data yang digunakan adalah 

analisis regresi linier berganda. Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan teknik 

pengambilan sampel jenuh. Adapun sampel tersebut berjumlah 50 responden, dengan 

menggunakan analisis regresi linier berganda. 

Hasil uji regresi menunjukan bahwa 73,9% faktor-faktor kinerja karyawan pada PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong dijelaskan oleh pelatihan kerja dan 

kompetensi karyawan sedangkan sisanya 26,1% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Hasil Uji F menunjukan bahwa variabel independen yang terdiri dari 

pelatihan kerja dan kompetensi karyawan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong, 

sedangkan hasil Uji t menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja hasil analisis thitung (2,568), 

dan kompetensi karyawan thitung (3,795) dimana ttabel (2,011) maka secara parsial kedua 

variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dunial bisnis sekarangl dituntut menciptakanl kinerja karyawanl yang tinggil untuk 

pengembanganl perusahaan. Perusahaanl harus mampul membangun danl 

meningkatkan kinerja l di dalaml lingkungannya. Keberhasilanl perusahaan tersebut l 

dipengaruhi olehl beberapa lfaktor, salah satul faktor pentingl adalah sumberl daya 

lmanusia, karena sumberl daya manusialv di dalaml suatu perusahaanl memegang 

perananl sangat lpenting. Tenaga kerjal memiliki potensil yang besar l untuk 

menjalankanl aktivitas lperusahaan. Potensi setiapl sumber daya l manusia yang l ada 

dalaml perusahaan harusl dapat dimanfaatkanl dengan sebaik l-baiknya sehingga l 

mampu memberikanl output optimall (Humaira etl al., 2020l). 

Dalam kaitannya l dengan perbankanl salah satul pengelolaan palingl penting dalaml 

dunia perbankanl di samping l pemasaran bankl adalah manajemenl terhadap Sumber l 

Daya Manusial (SDM). Hall ini disebabkanl sumber dayal manusia merupakanl tulang 

punggungl dalam menjalankanl roda kegiatanl operasional suatul bank. Untukl 

penyediaan sumberl daya manusial Bankir sebagail motor penggerakl operasional bank l 

haruslah disiapkanl sebaik lmungkin, sehingga merekal memiliki kemampuanl dalam 

menjalankanl setiap transaksil perbankan denganl baik. Hall ini pentingl karena 

mengingat l faktor pelayananl yang diberikanl oleh paral karyawan tersebut l sangat 

menentukanl sukses ataul tidaknya Bank l ke ldepan. Untuk itul kemampuan yang l telah 

dimilikil harus diasahl secara terusl-menerus, baik l melalui pengalamanl kerja maupunl 

pelatihan danl pengembangan karyawanl (Asih, 2023l). 

Pentingnya peningkatanl kompetensi karyawanl yang terusl menerus mendorongl 

perusahaan untukl memberikan pelatihanl dan pengembanganl atau training gunal 

memampukan karyawannya l dalam memahamil kebutuhan paral nasabah secaral tetap 

agarl dapat menawarkanl dan menjuall produk perbankanl yang lsesuai. Pentingnya 

peranl pelatihan dalaml pengembangan sektorl perbankan ritell ini semakinl disadari olehl 

kalangan perbankanl di lIndonesia, terutama olehl bank-bankl milik negaral (pemerintah 

daerahl). Setelah pelatihanl diberikan, perusahaanl perlu mengetahuil sejauh mana l 

kontribusi pelatihanl tersebut terhadapl peningkatan kinerjal karyawan maupunl 

perusahaan secaral keseluruhan. Dalaml prakteknya, perusahaanl selalu memberikanl 

pelatihan kepadal karyawannya, tetapil antara danal yang dihabiskanl dan hasill yang
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dicapail tidak begitul seimbang sehinggal timbul pemikiranl bahwa programl pelatihan 

tersebut l hanya buangl-buang lwaktu, tenaga danl pemborosan biaya l perusahaan saja l 

(Puspitawati etl al., 2022l). 

Setiap perusahaanl memiliki tujuanl untuk memajukanl dan mengembangkanl bisnis 

dalaml skala besarl agar dapat l memperoleh keuntunganl maksimal sesuail yang 

ldiharapkan. Salah satul langkah utamal yang harusl dilakukan adalahl dengan 

memperhatikanl setiap tindakanl yang diambill dan menyusunl strategi untukl 

meningkatkan kualitasl Sumber Dayal Manusia (SDMl). Sumber daya l manusia adalahl 

manusia ataul individu yang l berperan dalaml menjalankan danl merencanakan kegiatanl 

di dalaml suatu perusahaanl untuk mencapail tujuan yangl diinginkan. Makal dari itu l 

dengan meningkatkanl kualitas SDMl yang dimilikil secara tidakl langsung jugal akan 

meningkatkanl kualitas kinerjal perusahaan (Fabianal Meijon lFadul, 2021). 

 Kinerjal perusahaan merupakanl fungsi daril hasil–hasill pekerjaan ataul kegiatan 

yangl ada dalaml perusahaan yangl dipengaruhi olehl faktor-faktorl intern danl ekstern 

lperusahaan. Sebagai aset l utama bagil perusahaan, maka l sumber daya l manusia dalaml 

perusahaan harusl ditingkatkan produktivitasnya l dengan menciptakanl kondisi danl 

lingkungan kerjal yang dapat l mendorong karyawanl untuk meningkatkanl kompetensi, 

kemampuanl dan keterampilanl yang dimilikil secara loptimal, meningkatkan komitmenl 

terhadap perusahaanl serta bisal mengembangkan karir l karyawan (Shaputral & 

Hendriani, 2022l). 

Tujuan perusahaanl dapat tercapail apabila melaluil karyawan yangl menghasilkan 

kinerjal yang lmaksimal. Mangkuprawira menyatakanl bahwa kinerjal merupakan 

kesediaanl seseorang ataul kelompok orangl untuk melakukanl sesuatu kegiatanl dan 

menyempurnakanl sesuai tanggung l jawabnya denganl hasil sepertil yang ldiharapkan. 

Suparyadi : 6l pada dasarnyal manajemen kinerja l karyawan merupakanl suatu upayal 

mengelola kompetensil karyawan yang l dilakukan olehl perusahaan secaral sistematik 

danl terus-menerusl agar karyawanl tersebut memilikil tingkat kinerjal yang diharapkanl 

oleh lperusahaan, yaitu mampu l memberikan kontribusil yang loptimal, sehingga dapat l 

mencapai tujuanl organisasi (lNingsih, 2021). 

Pengembanganl SDM dil Bank BNIl ini merupakanl bagian daril manajemen internl 

perusahaan. Sebagail bagian yang l memberikan pengaruhl besar padal perusahaan, hall 

ini pastinyal tidak bisal dianggap lsepele. Itulah lsebabnya, Bank BNIl terus 

mempersiapkanl generasi yangl tangguh danl siap bereksplorasil dengan segala l 

kemampuan yang l dimiliki. Kemampuanl yang dimilikil setiap SDMl harus terusl 
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dikembangkan hingga l kemampuan tersebut l mampu memberikanl kontribusi yang l 

besar untukl perusahaan. Namunl demikian, terdapat beberapa l ha1 yangl perlu 

lditingkatkan, yaitu padal penilaian kebutuhanl pelatihan, penentuanl peserta lpelatihan, 

penentuan metodel pelatihan, kurikuluml dan lmateri, serta evaluasil pelaksanaan 

lpelatihan. (Profil BNI, 2014) 

PT. Bankl Negara Indonesia l (Persero) lTbk. Kantor Cabangl Cibinong melaluil 4 

Kantorl Cabang Pembantul dan 2l Kantor Kasl serta denganl kurang lebih 50 karyawan 

pemasaranl di kantorl cabang yang l selalu menjagal kredibilitas, kinerja l bank danl 

keunggulan lkompetitif, dengan melakukanl perbaikan pelayananl yang terbaik l 

terhadap lnasabahnya, dan daril aspek finansiall kinerja lPT. Bank Negaral Indonesia 

(Persero l) Tbk. Kantorl Cabang Cibinong l terus mengalamil peningkatan daril tahun kel 

tahun. Persainganl bisnis dil sektor perbankanl saat inil akan terusl semakin tajaml 

sehingga manajemenl bank maul tidak maul harus proaktifl meningkatkan jasa l 

pelayanan yangl memuaskan terhadapl nasabah agarl bisa terusl bertahan danl 

berkembang. Disampingl itu paral karyawan jugal dituntut bekerjal profesional denganl 

berkemampuan, ldisiplin, jujur, penuhl komitmen danl dedikasi yangl tinggi untukl 

meningkatkan kinerjal karyawan danl kinerja lperusahaan.  

Dalam lpraktiknya, karyawan dil BNI didasarkanl pada senioritasl karyawan danl 

bagi kinerjal karyawan yangl menonjol. Namunl demikian, umumnyal promosi 

dilakukanl berdasarkan senioritasl yang telahl memiliki waktul kerja lamal untuk 

dinaikkanl golongan jabatannya l (grade) setelahl sebelumnya diberikanl pelatihan danl 

bahkan adal yang mendapatkanl beasiswa untukl mengikuti seminarl internasional. 

Biasanyal karyawan yang l cepat mendapatkanl grade yangl tinggi akanl mendapatkan 

jabatanl middle-topl manajer sepertil pimpinan lcabang, pimpinan lwilayah, dan dewanl 

direksi untukl kantor lpusat. Saat inil kebijakan promosil jabatan kepadal karyawannya 

lebihl banyak terhadapl jabatan Customerl service danl Pemasaran. 

Namunl demikian, adanya eral globalisasi danl perdagangan lbebas, yang 

menyebabkanl meningkatnya tuntutanl kualitas sumberl daya lmanusia, belum terbuktil 

apakah sisteml pelatihan danl pengembangan sumberl daya manusia l yang adal sekarang 

mampul menjawab tantanganl era globalisasil dan perdaganganl bebas. Dikarenakan 

target penilaian Key Performance Indicator (KPI) yang masih jauh dari angka yang 

ditetapkan untuk aspek penyaluran kredit yakni dengan angka 715.558 (Rp-Milyar) 

dan realisasi pada tahun 2023 yakni hanya 695.085 (Rp-Milyar). Lalu untuk 

penghimpunan Dana Pihak Ketiga (DPK) tahun 2023 dengan target 818.276 (Rp-
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Milyar) dengan total realisasi 810.730 (Rp-Milyar). Lalu untuk produktivitas dan 

profitabilitas disegmen Enterprise & Commercial Banking terjadi penurunan angka 

Current Account & Saving Account (CASA) kinerja Giro, Tabungan serta Deposito 

bagi BNI Kantor Cabang Cibinong dengan persentase penurunan 0,6% dari tahun 

sebelumnya 2022 pada produk Giro, lalu 38,1% penurunan pada produk Tabungan dan 

16,6% penuruna pada produk Deposito. Tentunya hal ini menjadi evaluasi untuk 

memperbaiki pertumbuhan bisnis perbankan terkait CASA ini. Untukl itu, perlu l 

dilakukan penelitianl terhadap sisteml pelatihan danl pengembangan sumber dayal 

manusia pada Bankl BNI Kantorl Cabang Cibinongl dalam rangkal menghadapi era l 

globalisasi. 

Tabel 1.1 Tabel Produktivitas Segmen Enterprise Dan Commercial Bangking 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Tabel 1.1 diatas adalah adalah produktivitas produk segmentasi CASA (Current 

Account Saving Account) dari kinerja PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 

Kantor Cabang Cibinong. Dari tabel diatas, kinerja tahun 2022 hingga 2023 outputnya 

mengalami penurunan yang disebabkan kurangnya produktivitas kinerja dari pegawai 

terkait yakni tim pemasaran. Hal ini menjadi perhatian bagi manajemen untuk mencari 

solusi dalam peningkatan kinerja pemasar pada periode berikutnya agar hasil dari 

kinerja sebelumnya dapat dievaluasi. 

Pelatihan kerja serta peningkatan kompetensil di BNIl memainkan perananl penting 

dalaml menunjang kinerja karyawan danl sebagai upaya l untuk mencapail suatu ltujuan. 

Keterlibatan karyawanl mengacu padal sejauh apal para karyawanl terlibat penuhl dalam 

pekerjaanl dan kekuatanl komitmennya terhadapl pekerjaan danl perusahaan.kerja l yang 

dilakukanl karyawan bisal tepat waktul dan lsesuai. Sehingga perusahaanl membutuhkan 

karyawanl yang memilikil karakter sepertil itu. 

Aspek sumber daya pemasaran memainkan peranan penting dalam menunjang  

pertumbuhan aspek kredit dan dana pihak ketiga (DPK) BNI Kantor Cabang Cibinong. 
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Dengan pelatihan Bussiness Banking serta Retail Banking yang diberikan bagi setiap 

tenaga pemasaran diharapkan dapat meningkatkan kapabilitas pegawai terkait aspek 

bisnis bank. Dalam rangka mengembangkan solusi penyaluran pendanaan dan 

ekosistem dalam memenuhi kebutuhan nasabah dilakukan dengan menawarkan bisnis 

dan solusi keuangan pada nasabah sektor bisnis komersil, nasabah korporasi top tier 

(diamond client), dan nasabah prima, sehingga optimalisasi cross selling nasabah 

dapat dilakukan.  

Peranl Sumber Daya l Manusia (SDMl) yang berkualitas l dalam upayal membangun 

Negaral adalah asset l utama. Asset l berwujud yang l dimiliki entitasl seperti lbangunan, 

peralatan, mesinl produksi, akanl menjadi modall yang tidakl akan memberikanl 

kontribusi maksimall jika tidak l didukung denganl kualitas lSDM. Seperti yang l 

diungkapkan olehl Ulrich (1998l) yang dikutip l oleh Nurhayatil (2001) bahwal 

knowledge yang l ada padal manusia merupakanl salah satul item yangl digunakan untukl 

meningkatkan dayal saing baikl dalam menjuall ide (selling l idea). Telahl banyak contohl 

negara yangl berhasil bangkit l karena kebangkitanl kualitas SDMl mereka. Ambill 

contoh Chinal yang padal akhirnya mampu l menjadi Negaral raksasa karena l 

keberhasilannya dalaml memperbaiki kualitas l masyarakat akademisil dengan 

mendorongl mereka belajarl ke Negaral lain dil dunia. Denganl kata llain, kemajuan suatul 

peradaban ditentukanl oleh faktorl kualitas masyarakatnya l (Rahmanti, 2022l). 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) telah menjadi unsur kritis dalam 

kesuksesan organisasi di era kontemporer, khususnya di tengah dinamika perubahan 

yang cepat dan transformasi digital. Perubahan ini memaksa organisasi untuk 

mengadopsi strategi baru dan inovasi dalam mengelola sumber daya manusia guna 

menjawab tuntutan zaman. Tinjauan strategis terkini daam manajemen sumber daya 

manusia menjadi penting sebagai respons terhadap perubahan ini, menggali peluang 

inovasi dan menghadapi tantangan yang muncul di era digital (Haksanggulawan et al., 

2023).  

Sumber Dayal Manusia (SDMl) mempunyai perananl penting dalaml aktivitas 

lperusahaan, karena bagaimanapunl juga kemajuanl dan keberhasilanl suatu perusahaanl 

tidak lepasl dari peranl dan kemampuanl sumber dayal manusia yangl berkualitas. 

Karyawanl adalah orangl-orang yangl bekerja padal suatu perusahaanl atau padal instansi 

pemerintahanl atau badanl usaha danl memperoleh upahl atas jasanyal tersebut. Dalaml 

suatu sisteml operasional lperusahaan, potensi sumberl daya manusial pada hakekatnya l 

merupakan salahl satu modall dan memegang l suatu peranl yang penting l dalam 
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mencapail tujuan lperusahaan, Oleh karenal itu perusahaanl perlu mengelolahl sumber 

dayal manusia denganl sebaik lmungkin, salah satunya l adalah denganl pelatihan karir 

(Putri & lRatnasari, 2021). 

Programl perencanaan danl pelatihan karirl dapat meningkatkanl keterampilan, 

pengetahuanl dan pengalamanl pegawai terhadapl pekerjaannya. Pegawail yang 

memilikil kompetensi terhadap l pekerjaannya akanl mendapatkan kesempatanl untuk 

mengikutil tahapan jenjang l karir danl akan mencapail jenjang karirl yang lbaik. 

Perencanaan karir l adalah dimana l proses menentukanl tujuan karirl dan jalurl untuk 

mencapail tujuan tersebut l sehingga Membantul mewujudkan peluangl kerja yangl sama 

tanpal memandang lperbedaan. (Massie etl al., 2020l).  

Dari uraianl latar belakangl diatas dapat l dilihat bahwal pelatihan kerja dan 

kompetensil terhadap karyawanl di eral digitalisasi saat l ini sangatlahl penting diberikanl 

untuk menunjang l kualitas kinerjal karyawan. Sehingga l perlunya dilakukanl penelitian 

terkait l pengaruh kualitasl pelatihan serta kompetensil karyawan terhadapl kinerja 

lkaryawan. 

 

1.2. Identifikasi Masalah 

 Beberapa permasalahan yang muncul, dapat diidentifikasi oleh penulis sebagai 

berikut : 

1. Menurunnya Produktivitas dan Profitabilitas pada segmen Enterprise Commercial 

Banking. 

2. Pada penelitian ini penulis juga menyimpulkan permasalahan terkait penurunan 

kinerja pemasaran dikarenakan faktor pelatihan yang kurang efektif bagi tim 

pemasar. 

3. Kurangnya kompetensi karyawan dalam menajalani tugas dan tanggung jawab pada 

pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. 

4. Perlunya peningkatan dan pengembangan dalam pelatihan kerja yang diberikan 

kepada karyawan pemasar terkait dengan tugas serta tanggung jawab yang akan 

dijalani kedepannya demi pencapaian target perusahaan. 

 

1.3 Perumusan Masalah 

Berdasarkanl latar belakangl diatas, makal permasalahan dalaml penelitian inil dapat 

dirumuskanl sebagai lberikut : 
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1. Apakahl pelatihan lkerja, serta kompetensil karyawan secara simultan berpengaruhl 

signifikan terhadapl kinerja karyawanl di lPT. Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. 

Kantorl Cabang Cibinong l? 

2. Apakahl pelatihan kerja l secara parsiall berpengaruh signifikanl terhadap kinerja l 

karyawan dil PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) lTbk. Kantor Cabangl Cibinong? 

3. Apakahl kompetensi karyawanl secara parsiall berpengaruh signifikanl terhadap  

kinerjal karyawan dil PT. Bank l Negara Indonesial (Persero) lTbk. Kantor Cabang l 

Cibinong? 

 

1.4 Pembatasan Masalah 

Hasill identifikasi masalahl di lPT. Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl 

Cabang Cibinongl menunjukkan bahwal permasalahan yang l ada perlul dilakukan 

pengembanganl serta evaluasil lebih llanjut. Guna mencegahl mengembangnya 

lpenelitian, maka penulis l membatasi masalahl agar terperincil dan ljelas. Harapannya 

pemecahanl masalahnya lebihl terarah. Olehl sebab itul penulis membatasil penelitian inil 

hanya padal pelatihanl kerja, sertal kompetensi karyawanl pemasaran terhadap kinerja l 

karyawan dil PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) lTbk. Kantor Cabangl Cibinong. 

 

1.5 Tujuan Penelitian  

Melihat l rumusan masalahl diatas makal penelitian inil memiliki beberapal tujuan 

yangl dapat penulisl sampaikan sebagail berikut : 

1. Untukl mengetahuil secara simultanl pelatihan lkerja, serta kompetensil karyawan 

berpengaruhl signifikan terhadapl kinerja karyawanl di lPT. Bank Negaral 

Indonesia (Perserol) Tbk. Kantorl Cabang Cibinongl  

2. Untukl mengetahui secara parsiall pelatihan kerja l berpengaruh signifikanl 

terhadap kinerja l karyawan dil PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) lTbk. 

Kantor Cabang l Cibinong 

3. Untukl mengetahuil secara parsiall kompetensi karyawanl berpengaruh 

signifikanl terhadap kinerjal karyawan dil PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) 

lTbk. Kantor Cabangl Cibinong 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Penelitianl ini memilikil manfaat sebagail berikut : 

1. Dapatl menjadi masukanl bagi timl Human Resourcesl maupun paral karyawan 

yangl bekerja langsungl di lPT. Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl 

Cabang Cibinong l 

2. Membantul pengembangan ilmul pengetahuan khususnya l pada bidang l 

manajemen sumberl daya manusial serta melengkapil kajian-kajianl teori yang l 

telah adal khususnya yangl berkaitan denganl pelatihan lkerja, kompetensi 

karyawanl dan kinerjal karyawan. 

3. Menambalh wawasan danl ilmu pengetahuanl bagi penulisl khususnya dibidang l  

manajemen sumber l daya lmanusia. 

 

1.7 Sistematika Penulisan 

Gunal memahami lebihl lanjut laporanl ini, makal materi-materil yang terteral 

pada laporanl proposal skripsil ini dikelompokkanl menjadi beberapal subbab denganl 

sistematika penyampaianl sebagai lberikut: 

BABl I PENDAHULUANl 

Berisi tentang l latar lbelakang, identifikasi lmasalah, pembatasan lmasalah, 

perumusan lmasalah, tujuan lpenelitian, manfaat lpenelitian, dan sistematikal 

penulisan itul sendiri. 

BAB IIl TINJAUAN PUSTAKAl 

Bab inil berisikan teoril yang berupal pengertian danl definisi yangl diambil 

daril kutipan buku l yang berkaitanl dengan penyusunanl laporan skripsil serta 

beberapal literatur yang l berhubungan denganl penelitian. 

BAB IIIl  METODOLOGI PENELITIANl 

Bab inil berisikan tentangl tempat danl waktu lpenelitian, jenis lpenelitian, 

populasi danl sampel, teknikl pengumpulan ldata, definisi operasionall 

variabel danl teknik analisisl data penelitianl. Bab inil berisikan simpulanl 

yang merupakanl hasil akhirl atas penelitianl ini danl juga saranl yang berisil 

masukan untukl pihak obyekl penelitian. 

BAB IVl HASIL DANl PEMBAHASAN  

Babl ini berisikanl tentang gambaranl obyek lpenelitian, hasil penelitianl dan 

pembahasanl yang secaral lebih lengkap l mengupas berbagail fenomena yang l 

ada dalaml penelitian. 
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BAB Vl SIMPULAN DAN l SARAN 

Babl ini berisikanl simpulan yang l merupakan hasill akhir atasl penelitian inil 

dan jugal saran yangl berisi masukanl untuk pihakl obyek lpenelitian. 

DAFTAR PUSTAKAl 

Berisi tentang l berbagai lbuku, jurnal, rujukanl yang digunakanl dalam 

menyusunl penelitian lini. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Pengertian Pelatihan Kerja 

Menurut l Kaswan (l2011:2) pelatihanl adalah prosesl untuk meningkatkanl 

pengetahuan danl keterampilan lkaryawan. sedangkan menurut l Wibowo (l2011:442) 

pelatihanl sebagai suatul investasi yangl sangat pentingl dalam sumberl daya lmanusia. 

Rachmawati (l2008:110) menjelaskanl bahwa pelatihanl merupakan wadahl lingkungan 

bagil karyawan, dimana l mereka mendapatkanl pelajaran dalaml hal-hall yang berkaitanl 

dengan tugasl dang tanggung l jawab sepertil perilaku, lpengetahuan, kemampuan danl 

keahlian sertal sikap. Pelatihanl merupakan upayal dan prosesl untuk meningkatkanl 

pengetahuan danl keterampilan yangl dijadikan suatul aset investasil penting dalaml 

sumber dayal manusia (lP. A. Lestaril & Sriathi, 2020l).  

Pelatihan merupakanl kegiatan yangl lebih banyakl ditujukan padal pengembangan 

pegawail baik dalaml bidang lkecakapan, pengetahuan, lketrampilan, keahlian, sikapl dan 

tingkahl laku pegawail serta lebihl kepada sifat l praktis. Efisiensil suatu perusahaanl 

sangat tergantungl pada tingkat l kualitas sumberl daya manusia l yang dimilikil oleh 

lperusahaan. Menyadari peranl penting sumberl daya manusial yang berkualitasl maka 

salahl satu caral yang dilakukanl pemerintah untukl meningkatkan kualitasl para 

karyawannyal adalah melaluil kegiatan pelatihanl kerja. Swasto l (2011:65l) 

mengungkapkan bahwa l pelatihan berkaitanl dengan ketrampilanl (skill) danl 

diutamakan untukl keperluan masa l sekarang. Handoko l (2001:104l) mengemukakan 

pendapatnyal mengenai lpelatihan, yaitu sebagail Latihanl (training) dimaksudkanl untuk 

memperbaikil penguasaan berbagail keterampilan danl teknik pelaksanaanl kerja 

ltertentu, terinci danl rutin. Latihanl menyiapkan paral karyawan untukl melakukan 

pekerjaanl-pekerjaan lsekarang. Di lainl pihak, bilal manajemen inginl menyiapkan paral 

karyawan untukl memegang tanggung l jawab pekerjaanl di waktul yang akanl datang danl 

kegiatan inil disebut denganl pengembangan sumberl daya manusia l” (Zuana etl al., 

2020l). 

Pelatihan menurut l Veithzal, let.al (2009l) adalah prosesl secara sistematisl 

mengubah tingkahl laku pegawail untuk mencapail tujuan lorganisasi. Pelatihan 

berkaitanl dengan keahlianl dan kemampuanl pegawai untukl melaksanakan pekerjaanl 

saat lini. Pelatihan memilikil orientasi saat l ini danl membantu pegawail untuk mencapail
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keahlian danl kemampuan tertentul agar berhasill dalam melaksanakanl pekerjaannya. 

Pelatihanl menurut Kasmirl (2016) merupakanl proses untukl membentuk danl 

membekali karyawanl dengan menambahl keahlian, lkemampuan, pengetahuan, danl 

perilakunya (lFerry, 2020). 

Pentingnyal pelatihan kerjal pelatihan bagil karyawan sangat l penting untukl 

diterapkan dalaml suatu lperusahaan. Dengan adanya l pelatihan diharapkanl karyawan 

akanl dapat bekerjal secara lebihl efektif danl efisien terutama l untuk menghadapil 

perubahan-perubahanl yang terjadil seperti perubahanl teknologi, perubahanl metode 

lkerja, menuntut pulal perubahan lsikap, tingkah llaku, ketrampilan danl pengetahuan. 

Pentingnyal program pendidikanl dan pelatihanl bagi suatul perusahaan menurut l 

Notoatmodjo (l2003:84) antaral lain sebagail berikut: 

1. Sumberl daya manusia l yang memilikil suatu jabatanl tertentu dalaml perusahaan, 

beluml tentu memilikil keahlian yangl sesuai senganl persyaratan yang l diperlukan 

dalaml jabatan ltersebut. Hal inil disebabkan karena l seringnya seseorang l 

menduduki jabatanl tertentu bukanl karena lkeahliannya, melainkan disebabkanl 

oleh tersedianyal formasi. Olehl sebab itul karyawan ataul staf barul ini perlu l 

penambahan kemampuanl yang merekal perlukan. 

2. Denganl semakin berkembangnyal ilmu danl teknologi, jelasl akan berpengaruhl 

terhadap suatul perusahaan. Olehl karena itul jabatan- jabatanl yang dulu l belum 

ldiperlukan, sekarang mulail diperlukan. Kemampuanl karyawan yang l akan 

menempatil jabatan tersebut l seringkali tidakl ada. Denganl demikian, makal 

diperlukan peningkatanl kemampuan yangl diperlukan olehl jabatan ltersebut. 

3. Promosil dalam suatul perusahaan adalahl suatu lkeharusan, apabila perusahaanl itu 

maul maju. Pentingnyal promosi bagil seseorang adalahl sebagai salahl satu rewardl 

dan insentivel (ganjaran danl perangsang). Adanya l ganjaran danl perangsang yangl 

berupa promosil dapat meningkatkanl produktivitas kerja l bagi seorangl karyawan. 

Kadang l-kadang kemampuanl seorang karyawanl yang akanl dipromosikan untukl 

menduduki jabatanl tertentu inil masih beluml cukup. Untukl itulah maka l 

diperlukan pendidikanl atau pelatihanl tambahan. 

4. Dil dalam masal pembangunan inil organisasi-organisasi ataul instansi- linstansi, 

baik pemerintahl maupun swastal merasa terpanggill untuk menyelenggarakanl 

pelatihan-pelatihanl bagi paral karyawannya agarl diperoleh efektivitasl dan 

efisiensil kerja sesuail dengan masal pembangunan. Komponenl-komponen 

pelatihanl menurut Mangkunegara l (2007:86l) adalah :  
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a) Tujuanl dan sasaranl pelatihan harusl jelas  

b) Paral pelatih (trainersl) harus ahlinya l yang memilikil standart lprofesional.  

c) Bahanl pelatihan harusl disesuaikan denganl tujuan yang l mau ldicapai.  

d) Metodel pelatihan harusl disesuaikan denganl kemampuan karyawanl yang 

menjadil peserta.  

5. Pesertal pelatihan (trainersl) harus memenuhil standar yangl ditentukan. Tujuanl 

pelatihan kerjal bila suatul perusahaan akanl menyelenggarakan pelatihanl bagi 

karyawannyal maka perlul terlebih dahulu l dijelaskan apa l yang menjadil tujuan 

pelatihanl tersebut, sehinggal dengan demikianl nyata arahl atau tujuanl yang 

ldicapai. Pada lumumnya, pelatihan dilakukanl untuk kepentinganl karyawan, 

perusahaanl dan lkonsumen. Adapun tujuanl pelatihan menurut l Panggabean 

(l2002:116) ladalah : 

a) Bagil karyawan 

b) Bagil perusahaan 

c) Bagil konsumen (lH.Aditya, Utamil Rifqi & lRuhana, 2020) 

 

A. Tujuan Pelatihan  

Adapunl Tujuan daril pada pelatihanl diantaranya adalahl sebagai lberikut:  

1. Untukl meningkatkan keterampilanl karyawan sesuail dengan perubahanl 

teknologi  

2. Untukl mengurangi waktul belajar bagil karyawan barul agar menjadil kompeten.  

3. Untukl membantu masalahl operasional.  

4. Untukl menyiapkan karyawanl dalam lpromosi.  

 

B. Manfaat Pelatihan  

1. Manfaat l Untuk Karyawanl  

a. Membantul mendorong danl mencapai pengembanganl diri danl rasa percaya l 

diri. 

b. Membantul karyawan mengatasil stress, ltekanan, frustasi, danl konflik.  

c. Meningkatkanl kepuasan kerjal dan lpengakuan.  

d. Memenuhil kebutuhan personall peserta danl pelatih.  

2. Manfaat l Untuk Perusahaanl  

a. Memperbaikil moral lSDM.  

b. Membantul karyawan untukl memenuhi ujuanl perusahaan.  
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c. Membantul menciptakan imagel perusahaan yang l lebih lbaik.  

3. Manfaat l dalam Hubunganl SDM, intral dan antarl group danl pelaksanaan 

kebijakanl  

a. Meningkatkanl komunikasi antarl group danl individual.  

b. Membantul dalam orientasil bagi karyawanl baru danl karyawan transferl atau 

lpromosi.  

c. Memberikanl informasi tentangl hokum pemerintahl dan kebijakanl 

internasional.  

 

C. Faktor – faktor yang mempengaruhi Pelatihan Kerja  

Adal beberapa faktor l– faktor yangl mempengaruhi pelatihanl kerja lyaitu : 

1. Dukunganl manajemen puncakl 

2. Komitmenl para spesialisl dan generalisl 

3. Kompleksitasl organisasi 

4. Gayal belajar 

5. Fungsil – fungsi Sumberl Daya Manusial lainnya (Nurull Ichsan & lNasution, 

2021) 

 

2.1.2 Pengertian Kompetensi 

Secaral literal, kompetensil diartikan sebagail berjuang bersamal-sama. Kompetensil 

terkait erat l dengan idel tentang lkapabilitas. Orang yang l menyebut dirinya l kompeten 

adalahl orang yangl memiliki lkapabilitas. Sutrisno (l2010: 202) menyatakanl bahwa 

secaral etimologi, kompetensil diartikan sebagail dimensi perilaku l keahlian ataul 

keunggulan seorangl pemimpin ataul staf yang mempunyail keterampilan, lpengetahuan, 

dan perilaku l yang lbaik, Kompetensi merupakanl kemampuan yangl dimiliki seseorang l 

dalam melakukanl suatu lkegiatan, terkadang bersifat l khusus ataul unik.  

Menurut l Mc.Clelland l dalam Sedarmayantil (2011:126l) kompetensi adalahl 

karakteristik mendasarl yang dimilikil seseorang yangl berpengaruh langsung l terhadap 

lkinerja, atau dapat l memprediksikan kinerja l yang sangat l baik. Pengelompokanl 

kompetensi terdiril dari pengetahuanl (knowledge), keterampilanl (skill) danl atribut 

personall (personal attributsl). Pengetahuan lebihl terlihat danl mudah dikenalil dalam 

mencocokanl orang terhadapl pekerjaannya, hall ini merupakanl kompetensi yang l 

terlihat, sedangkanl keterampilan walaupunl sebagian dapat l terlihat sepertil 
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keterampilan teknisl inseminasi lbuatan. Kecakapan yangl dapat meningkatkanl kinerja 

merupakanl kompetensi ltersembunyi. 

Berdasarkan pengertianl tersebut dil atas, dapat l disimpulkan bahwal kompetensi 

adalahl kemampuan dalaml kerja denganl menintegrasikan lpengetahuan, keterampilan, 

kemampuanl serta nilail-nilai pribadil berdasarkan pengalamanl dan pembelajaranl 

dalam rangkal pelaksanaan tugasnya l secara lprofessional, efektif danl efisien. Untukl 

selanjutnya kompetensil karyawan yangl di pakail sebagai acuanl pembuatan instrumenl 

penelitian menggunakanl instrument yang l dikembangkan olehl Sedarmayanti (2011l) 

yaitu: pengetahuanl (knowledge), keterampilanl (skill) danl atribut personall (personal 

attributsl).  

Sedangkan Purnamal (2011) mendefinisikanl kinerja sebagail keberhasilan daril 

upaya untukl mencapai ltujuan. Menurut Nurfitrianal (2004) kinerjal adalah hasill kerja 

yangl bisa dicapail oleh seseorang l atau sekelompokl orang dalaml suatu lorganisasi, 

sesuai denganl wewenang danl tanggung jawabl masingmasing dalaml rangka mencapail 

tujuan.Tikal (2006:121l) mendefinisikan kinerjal sebagai hasill-hasil fungsil 

pekerjaan/kegiatanl seseorang ataul kelompok dalaml suatu organisasil yang 

dipengaruhil oleh berbagail faktor untukl mencapai tujuanl organisasi dalaml periode 

waktul tertentu. Daril berbagai pendapat l di atasl maka dapat l disimpulkan bahwal kinerja 

merupakanl hasil ataul tingkat keberhasilanl yang diraihl oleh karyawanl dalam 

melakukanl suatu aktivitasl kerja denganl merujuk kepadal tugas yang l harus 

ldilakukannya. Untuk selanjutnyal tingkat keberhasilanl yang diraihl oleh karyawanl 

yang dil pakai sebagail acuan pembuatanl instrumen penelitianl menggunakan 

instrument l yang dikembangkanl oleh Purnama l (2014) danl Miner (2004l) yang 

lmeliputi; kualitas, lkuantitas, ketepatan waktul dan kerjal sama (lFtamah, 2021). 

 

A. Level Kompetensi  

Levell kompetensi menurut l Maulidani, (2019l) adalah sebagail berikut : lSkill, 

Knowledge, Self l-concept, Self l Image, Traitl dan lMotive.  

1. Skilll adalah kemampuanl untuk melaksanakanl suatu tugasl dengan baikl 

misalnya seorangl progamer lcomputer.  

2. Knowledgel adalah informasil yang dimilikil seseorang untukl bidang khususl 

(tertentu), misalnya l bahasa lkomputer.  

3. Sociall role adalahl sikap danl nilai-nilail yang dimilikil seseorang danl 

ditonjolkan dalaml masyarakat (ekspresil nilai-nilail diri), lmisalnya : pemimpin.  
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4. Self l image adalahl pandangan orangl terhadap diril sendiri, merekflesikanl 

identitas, lcontoh : melihat diril sendiri sebagail seorang lahli.  

5. Traitl adalah karakteristikl abadi daril seorang karakteristikl yang membuat l 

orang untukl berperilaku, lmisalnya : percaya diril sendiri.  

6. Motivel adalah sesuatul dorongan seseorangl secara konsistenl berperilaku, sebabl 

perilaku sepertil hal tersebut l sebagai sumberl kenyamanan, lcontoh : prestasi 

lmengemudi. 

 

B. Manfaat Kompetensi  

Kompetensil yang dimilikil oleh karyawanl secara individuall harus mampul 

mendukung pelaksanaanl strategi organisasil dan mampu l mendukung setiap l 

perubahan yangl dilakukan manajemenl sehingga kompetensil yang dimilikil individu 

dapat l mendukung sisteml kerja berdasarkanl tim. lWibowo, (2007) mengatakanl 

bahwa kompetensil menyebabkan orientasil bekerja seseorangl pada lhasil, 

kemampuan memengaruhil orang llain, meningkatkanya inisiatifl dan lsebagainya. 

Pada lgilirannya, peningkatan kompetensil akan meningkatkanl kinerja bawahanl dan 

kontribusinyal pada organisasil pun menjadil meningkat. 

Adapunl yang menjadil indikator kompetensil menurut Hutapeal dan lNurianna, 

(2008) lyaitu,  

1. lPengetahuan: kesadaran dalaml bidang lkognitif, misalnya seorangl karyawan 

seorangl karyawan mengetahuil cara melakukanl identifikasi belajarl dan 

bagaimanal melakukan pembelajaranl yang baikl sesuai denganl kebutuhan yang l 

ada ldiperusahaan.  

2.  lKeterampilan: kemampuan mengerjakanl tugas fisikl atau mentall tertentu. 

Kompetensil mental ataul keterampilan kognitifl termasuk berpikir l analitis danl 

konseptual.  

3. Sikapl kerja: evaluasil positif ataul negatif yang l dimiliki seseorangl tentang 

aspekl-aspek lingkunganl kerja (Ainanur l & Tirtayasa, 2021l). 

 

C. Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Faktorl-faktor yangl mempengaruhi kompetensil yang dikemukakanl oleh Michaell 

Zwell dalaml Wibowo (l2009:126), yaitul antara llain :  
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1. Keyakinanl dan nilail-nilai adalahl keyakinan diril pada orangl lain dapat l 

berpengaruh terhadapl perilaku lseseorang,  

2. Keterampilanl merupakan dikebanyakanl kompetensi keterampilan l 

memainkan lperan, seperti berkomunikasil di depanl umum inil dapat 

ldiperbaiki,  

3. Pengalamanl adalah kecakapanl dari berbagail kompetensi membutuhkanl 

pengalaman lmengorganisasi, berkomunikasi denganl baik denganl kelompok, 

danl dapat menyelesaikanl masalah,  

4. Karakteristikl kepribadian adalahl dalam sejumlahl kompetensi dapat l 

dipengaruhi olehl keahlian manajerl dan lpekerja, seperti dalaml menyelesaikan 

lmasalah, memperlihatkan kepedulianl terhadap orangl lain, kemampuanl 

melaksanakan pekerjaanl dalam lkelompok, dapat memberil pengaruh dalaml 

menumbuhkan lkerjasama,  

5. Motivasil yaitu denganl memberikan ldukungan, penghargaan terhadap l 

karyawan, memberikanl pengakuan, danl perhatian atasanl kepada bawahanl 

memiliki pengaruhl terhadap motivasil karyawannya,  

6. Isul emosional merupakanl penguasaan kompetensil dapat dibatasil dengan 

hambatanl emosional, sepertil takut melakukanl kesalahan, merasal tidak 

disukail atau tidak l akui, danl semuanya mengarahl ke linisiatif ,  

7. Kemampuanl intelektual merupakanl pemikiran kognitifl yang bergantungl pada 

kompetensl seperti berpikirl secara konseptuall dan berpikir l secara lanalistis,  

8. Budayal organisasi merupakanl kompetensi sumber l daya manusial yang dapat l 

dipengaruhi olehl budaya lorganisasi, seperti dalaml kegiatan merekrut l dan 

menyeleksil karyawan, sertal pengambilan keputusanl (lisa lbintari, 2022). 

 

2.1.4 Pengertian Kinerja 

Berdasarkanl penelitian, Naharuddinl dan Sadegil (2013) membuktikanl kinerja 

karyawanl tergantung padal kemauan danl juga keterbukaanl karyawan itul sendiri 

denganl dirinya danl orang lainl dalam melakukanl pekerjaannya. Selanjutnyal dia 

menyatakanl adanya kemauanl dan keterbukaanl karyawan dalaml menjalankan 

ltugasnya, dapat meningkatkanl produktivitas karyawanl yang jugal berujung padal 

kinerja. 

Kinerjal karyawan dipengaruhil oleh banyakl faktor, faktorl dari dalaml dan luarl 

dirinya. Faktorl dalam dirinyal sendiri adalahl pengetahuan, keterampilanl dan 
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kompetesil yang ldimiliki, motivasi lkerja, kepribadian, sikap l dan perilakul yang 

mempunyail pengaruh lkinerjanya. Faktor daril luar dirinyal antara lainl gaya 

kepemimpinanl atasan, hubunganl antara paral karyawan, lingkunganl kerja tempat l 

karyawan bekerjal (Lestary & lChaniago, 2021).  

Kinerjal merupakan suatul hasil kerjal yang dicapail seorang dalaml melaksanakan 

tugasl-tugasnya yang l dibebankan kepadanyal yang didasarkanl atas kecakapanl 

pengalaman, danl kesungguhan sertal waktu, kinerjal merupakan gabunganl dari tigal 

faktor penting l yaitu kemampuanl dan minat l seorang lpekerja, penerimaan atas l 

penjelasan delegasil tugas danl peran sertal tingkat motivasil seorang lpekerja. Semakin 

tinggil tingkat faktorl di latas, maka semakinl besarlah kinerjal pegawai. (lHasibuan, 

2005).  Kinerjal adalah hasill kerja yangl dapat dicapail oleh seseorangl atau kelompokl 

orang dalaml organisasi. Sesuail dengan wewenangl dan tanggungl jawab masing l-

masing, dalaml rangka upayal mencapai tujuanl organisasi bersangkutanl secara llegal, 

tidak melanggarl hukum danl sesuai denganl moral maupunl etika. Menurut l Payaman 

(2005l) kinerja adalahl tingkat pencapaianl hasil ataul pelaksanaan tugasl tertentu. 

Kinerjal perusahaan tingkat l pencapaian hasill dalam rangkal mewujudkan tujuanl 

perusahaan. Manajemenl kinerja adalahl keseluruhan kegiatanl yang dilakukanl untuk 

meningkatkanl kinerja perusahaanl atau lorganisasi, termasuk kinerja l masing-masing l 

individu danl kelompok kerjal di perusahaanl tersebut. Sedangkanl menurut Hariandja l 

(2008) kinerjal merupakan hasill kerja yangl dihasilkan olehl karyawan ataul prilaku 

nyatal yang ditampilkanl sesuai denganl peranannya dalaml organisasi. 

 

A. Indikator Kinerja 

Kinerjal pada dasarnyal adalah apal yang dilakukanl atau tidak l dilakukan lkaryawan. 

Kinerja karyawanl adalah yang l mempengaruhi seberapal banyak mereka l 

memberikan konstribusil kepada lorganisasi, konstribusi yang l dapat diberikanl 

karyawan terhadap l organisasinya. Menurut l Mangkunegara (2002l) indikator 

kinerjal yaitu: 

1. Kualitasl kerja, menceminkanl peningkatan mutul dan standarl kerja yang l telah 

ditentukanl sebelumnya, biasanya l disertai denganl peningkatan kemampuanl 

dan nilail ekonomis. 

2. Kuantitasl output, mencerminkanl peningkatan volume l atau jumlahl dari suatul 

unit kegiatanl yang menghasilkanl barang daril segi ljumlah. Kuantitas kerja l 

dapat diukurl melalui penambahanl nilai fisik l dan barangl dari hasill sebelumnya. 
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3. Dapat l tidaknya ldiandalkan, mencerminkan bagaimanal seseorang itul 

menyelesaikan suatul pekerjaan yang l dibebankan padanyal dengan tingkat l 

ketelitian, kemauanl serta semangat l tinggi (Nell Arianty, 2022l) . 

 

 Menurut Mangkunegara l (2013:67) Kinerjal adalah hasill kerja secaral kualitas danl 

kuantitas yangl di capail oleh seorangl pegawai dalaml melaksanakan tugasnya l sesuai 

denganl tanggung jawabl yang diberikanl kepadanya. Kinerjal menurut Simamoral 

(1999:416) “ prosesl organisasi mengevaluasil pelaksanaan kerja l individu”. Menurut l 

Brahmasari danl Suprayetno (2009l) kinerja adalahl hasil kerjal yang dicapail oleh 

seorangl dalam melaksanakanl tugas yangl diberikan kepadanyal sesuai denganl kriteria 

yangl ditetapkan (Bisnisl et lal., 2020). 

 

2.1.5 Instrumen Penelitian 

Instrumenl adalah alat l pengumpul datal untuk menilail kinerja karyawanl pada lPT. 

Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl Cabang lCibinong. Instrumen pada l 

penelitian inil menggunakan lkuesioner, yaitu teknikl pengumpulan datal yang 

dilakukanl dengan caral memberi seperangkat l pertanyaan tertulisl kepada respondenl 

untuk ldijawabnya, dapat diberikanl secara langsungl atau melaluil pos ataul internet. 

Kuesionerl dalam penelitianl ini meliputil variable terkait l yaitu pelatihanl kerja, 

kompetensil dan kinerja l karyawan. Menurut l Suliyanto (2018l) uji validitasl instrument 

merupakanl suatu alat l ukur yang l dinyatakan valid l jika instrument l tersebut ” benar l-

benar benarl “ untuk mengukur l apa yang l seharusnya ldiukur. Jika rl hitung > rl tabel, 

makal pernyataan tersebut l valid, sebaliknya l jika rl hitung < rl tabel, makal pernyataan 

tersebut l tidak validl (Program etl al., 2022l). 

Dalam penelitianl ini, penelitil melakukan surveyl kuesioner denganl menggunakan 

satuanl skala likert l atau pengukuranl yang digunakanl untuk mengukurl sikap, lpendapat, 

atau persepsil seseorang ataul sekelompok orangl mengenai sebuahl peristiwa danl 

fenomena lsocial, berdasarkan denganl definisi operasionall yang telahl ditetapkan olehl 

peneliti. Terdapat l dua bentukl pernyataan dalaml skala llikert, yaitu bentukl pertanyaan 

positifl untuk mengukur l skala lpositif, dan bentukl pertanyaan negatifl untuk mengukur l 

skala lnegatif. Pertanyaan positifl diberi skorl 5, l4, 3, l2, dan l1; sedangkan bentukl 

pertanyaan negatifl diberi skorl 1, l2, 3, l4, dan l5. Kuesioner pelatihanl kerja sendiril 

memiliki 10l butir lpernyataan, untuk kuesionerl kompetensi memilikil 6 butirl 

pernyataan danl variable terikat l kinerja memilikil 8 butirl pernyataan.  
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitianl terdahulu yang l berhubungan denganl kinerja karyawanl relative banyak l 

dilakukan. Namunl demikian penelitianl tersebut memilikil variasi yang l berbeda sepertil 

penggunaan variabell independen, lokasil penelitian, jumlahl responden yang l berbeda 

danl lain lsebagainya. Beberapa penelitianl terdahulu yangl berhubungan denganl kinerja 

karyawan dapat disajikanl di bawahl ini. 

Menurut l penelitian yang l dilakukan olehl Sitompul danl Sentosa (2021l), dalam 

penelitiannyal membahas tentang l pengaruh kompetensil serta pelatihanl terhadap 

kinerjal karyawan padal PT. Maitril Mustika Abadil di lPekanbaru. Penelitian tersebut l 

menggunakan teknikl analisa regresil linear lberganda, dengan sampell sebanyak 98 l 

responden. Hasill penelitian inil menunjukkan bahwal kompetensil mempengaruhi 

kinerjal karyawan, sedangkanl variabel pelatihanl tidak mempengaruhil kinerja 

karyawanl pada perusahaanl ini (Saril Sitompul & lSentosa, 2021). 

Menurut l penelitian yangl dilakukan olehl Gifari danl Pancasasti (2022l), dalam 

penelitiannyal membahas tentang l pengaruh lpelatihan danl kompetensi karir l terhadap 

kinerjal karyawan lPT. Krakatau Steell Tbk. Penelitianl tersebut menggunakanl teknik 

analisisl deskriptif danl klausal, denganl sampel sebanyakl 142 lresponden. Hasil 

penelitianl ini terdapatl pengaruh positifl dan signifikanl antara pelatihanl secara langsung l 

terhadap kinerjal karyawan yangl dibuktikan denganl nilai Tl Statistik l8.106> l1.67 danl nilai 

pl values l0.000 lebihl kecil daril 0.05l (Pancasasti, 2022l). 

Menurut penelitianl yang dilakukanl oleh lPutra, dkk (2023l), dalam penelitiannya l 

membahas tentangl  pengaruh lrekrutmen, pelatihan, danl kompetensi karyawan 

terhadap kinerjal pegawai padal CV. Sumberl Baru. Penelitianl tersebut menggunakanl 

teknik analisal kuantitatif denganl sampel sebanyak l 39 lresponden. Hasil ujil hipotesis 

pertamal (H1) menyatakanl jika terdapat l pengaruh positifl signifikan antaral rekrutmen 

terhadapl kinerja pegawail CV. Sumberl Baru. Denganl memiliki koefisienl regresi 

variabell rekrutmen (X1l) yang mampu l meningkatkan kinerja l para pegawail CV. Danl 

hasil ujil hipotesis kedual (H2) menyatakanl jika terdapat l pengaruh positifl signifikan 

antaral pelatihan terhadapl kinerja pegawail CV. Sumberl Baru (Putral et lal., 2023). 
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Tabel 2.2 Penelitian Terkait 

PENELITI JUDUL VARIABEL ANALISIS HASIL 
 

Silvia Sari 
Sitompul, 

Wilbert Sentosa 

(2021) 

Pengaruh Kompetensi 

dan Pelatihan Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada 

PT Maitri Mustika Abadi 

di Pekanbaru 

X1 : 

Kompetensi 
X2 Pelatihan 

Y : Kinerja 

Karyawan 

Analisis 
Regresi 

Linear 

Berganda 

1. Uji Koefisien Determinasi 78,2% 

2. Uji F, seluruh variabel X (Kompetensi 

dan Pelatihan) berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 

3. Uji t, hanya variabel pelatihan yang 

tidak berpengaruh signifikan  terhadap 

kinerja karyawan 

Muhammad 

Dedi Syahputra, 

Hasrudy Tanjung 

(2020) 

Pengaruh Kompetensi 

Dan Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

X1 : 

Kompetensi 

X2 : Pelatihan 

Y : Kinerja 

Karyawan 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

1. Uji Koefisien Determinasi 75,8% 

2. Uji F, seluruh variabel X (Kompetensi 

dan Pelatihan) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

3. Uji t, hanya variabel pelatihan yang 

tidak berpengaruh signifikan  terhadap 

kinerja karyawan 

Faizal Rizky 

Handayani Putra 

, Febrianur Ibnu 

Fitroh Sukono 

Putra , Iwan 

Koerniawan 

(2023) 

Pengaruh Rekrutmen Dan 

Pelatihan Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada 

CV. Sumber Baru 

X1 : 

Rekrutmen 

X2 : Pelatihan 

Y : Kinerja 

Karyawan 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

1. Uji Koefisien Determinasi 71,2% 

2. Uji F, seluruh variabel X (Rekrutmen 

Dan Pelatihan) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

3. Uji t, seluruh variabel X (Rekrutmen 

Dan Pelatihan) berpengaruh positif secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai 
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2.3 Kerangka Konseptual 

Kerangkal berfikir merupakanl model konseptuall tentang bagaimana l teori 

hubunganl dengan berbagail faktor yangl telah diidenfitikasil sebagai masalahl yang 

pentingl (Sekaran dalaml Sugiyono, l2010:60). Dil bawah inil adalah gambaranl kerangka 

konseptuall yang digunakanl dalam penelitianl ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Pelatihan Kerja (X1) 

Kompetensi Karyawan (X2) Kinerja 

Karyawan (Y) 

H2 - Parsial 

H3 - Parsial 

H1 - Simutan 

TEKNIK ANALISIS DATA 

1. Uji Kualitas Data, meliputi: 

a. Uji Validitas 

b. Uji Reliabilitas 
2. Uji Asumsi Klasik, meliputi: 

a. Uji Normalitas 

b. Uji Heteroskedastisitas 

c. Uji Multikolinieritas 

3. Uji Hipotesis, meliputi: 

a. Persamaan Regresi 

b. Uji F (Simultan) 

c. Koefisien Determinasi (R2) 

d. Uji t (Uji Parsial) 

e. Pengaruh Dominan 

Tidak Pegaruh Pengaruh 

Kesimpulan 

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual 
(Sumber : Penelitian, 202(Sumber : Penelitian, 2024) 

4) 
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2.4 Hipotesis  

Sesuail dengan deskripsil teoritis sertal kerangka pemikiranl yang telahl penulis 

sampaikanl di latas, maka hipotesisl penelitian inil dapat dirumuskanl sebagai lberikut: 

1. Hipotesisl 1  

Hol : β1 = l0, berarti secara l simultan pelatihanl kerja sertal kompetensi karyawanl 

tidak berpengaruhl signifikan terhadapl kinerja karyawanl di lPT. 

Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl Cabang lCibinong. 

H1l : β1 ≠ l0, berarti secaral simultan pelatihanl kerja, sertal kompetensi karyawanl 

berpengaruh signifikanl terhadap kinerjal karyawan dil PT. Bank l 

Negara Indonesia l (Persero) lTbk. Kantor Cabangl Cibinong. 

2. Hipotesisl 2 

Hol : β1 = l0, berarti secara l parsial pelatihanl kerja tidak l berpengaruh signifikan l 

terhadap kinerjal karyawan dil PT. Bank l Negara Indonesial (Persero) 

lTbk. Kantor Cabangl Cibinong. 

H1 : β1l ≠ 0, berartil secara parsiall pelatihan kerja l berpengaruh signifikanl terhadap 

kinerjal karyawan dil PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) lTbk. 

Kantor Cabang l Cibinong. 

3. Hipotesisl 3 

Ho : β1l = 0, berartil secara parsiall kompetensi karyawanl tidak berpengaruhl 

signifikan terhadapl kinerja karyawanl di lPT. Bank Negaral Indonesia 

(Persero l) Tbk. Kantorl Cabang lCibinong. 

H1 : β1l ≠ 0, berartil secara parsiall kompetensi karyawanl berpengaruh signifikanl 

terhadap kinerjal karyawan dil PT. Bank l Negara Indonesial (Persero) 

lTbk. Kantor Cabangl Cibinong.
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitianl ini dilaksanakanl di lPT. Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl 

Cabang Cibinong l 1 Maret l 2024 sl/d 11l Agustus l2024. 

Tabel 3.1 Tempat Dan Waktu Penelitian 

No Kegiatan 
Maret April Mei Juni Juli Agustus 

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

1 

Observasi 

Awal                                                 

2 
Pengajuan 
Izin                                                 

3 

Persiapan 

Penelitian                                                 

4 
Pengumpulan 
Data                                                 

5 

Pengolahan 

Data                                                 

6 
Analisis dan 
Evaluasi                                                 

7 

Penulisan 

Laporan                                                 

8 
Seminar 
Hasil                                                 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

 

3.2 Jenis Penelitian 

Jenisl metode penelitianl yang digunakanl dalam penelitianl ini adalahl metode 

penelitianl kuantitatif yaitu l jenis penelitianl yang menghasilkanl penemuan-penemuanl 

yang dapat l dicapai denganl menggunakan prosedurl-prosedur statistikl atau caral-cara 

lainl dari kuantifikasil atau pengukuranl (Sujarweni, l2014:81). Dalaml penelitian inil 

penulis menggunakanl jenis metodel penelitian lsurvei, penelitian surveil yaitu 

penelitianl yang dilakukanl untuk mengumpulkanl informasi yang l dilakukan denganl 

cara menyusunl daftar pertanyaanl yang diajukanl pada lresponden. Dalam penelitianl 

survei digunakanl untuk menelitil gejala suatul kelompok ataul perilaku lindividu. 

Penggalian datal dapat melaluil kuesioner danl wawancara. Pengumpulanl data jikal 

menggunakan lkuesioner. Dibuat sejumlahl pertanyaan untukl diisi olehl responden 

(lSujarweni, 2014:8l).  
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Adapunl populasi dalaml penelitian inil adalah paral karyawan lPT. Bank Negaral 

Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl Cabang lCibinong. Jumlah karyawanl PT. Bankl Negara 

Indonesial (Persero) lTbk. Kantor Cabangl Cibinong sebanyak l 50 lpegawai. Oleh sebabl itu 

dalaml penelitian inil penulis menggunakanl angka 50l sebagai populasil penelitian.  

 

3.3.2 Sampel  

Sampell adalah sebagianl dari populasil yang lditeliti. Hal inil berarti bahwal sampel 

mewakilil populasi. Dalaml penelitian lini, penulis menggunakanl teknik pengambilanl 

sampel ljenuh. Teknik sampell jenuh adalahl teknik penentuanl sampel bilal semua anggotal 

populasi dijadikanl sampel, hall ini dilakukanl bila populasil relatif lkecil, kurang daril 30, 

ataul penelitian inginl membuat generalisasil dengan kesalahanl yang sangat l kecil 

(lSugiyono, 2017:85l). 

Populasi penelitianl pada karyawanl PT. Bankl Negara Indonesial (Persero) lTbk. 

Kantor Cabangl Cibinong inil ialah 50l orang. Jadil jumlah sampell yang diambill sebanyak 

50l orang.  

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Metodel pengumpulan datal yang digunakanl dalam penelitianl ini ladalah dengan 

menggunakan kuesioner. Dalam lpengukurannya, setiap respondenl diminta pendapatnyal 

mengenai suatu l pernyataan, denganl skala penilaianl dari 1l sampai denganl 5. Tanggapanl 

positif (maksimall) diberi nilail paling besarl (5) danl tanggapan negatifl (minimal) diberil nilai 

palingl kecil (1 l) (Mahesa, 2021l). 

 

3.5 Definisi Operasional Variabel  

Variabell penelitian adalahl hal-hall yang dapatl membedakan ataul membawa variasil pada 

nilail (Sekaran, 2006l). Penelitian inil menguji dual variabel yaitul variabel independenl dan 

varibell dependen. Variabell independen dalaml penelitian inil adalah pelatihanl kerja, danl 

kompetensi lkaryawan, sedangkan variabell dependen adalahl kinerja lkaryawan. 
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Definisi operasionall adalah operasionalisasil konsep agarl dapat ditelitil atau diukurl 

melalui gejalal-gejala yangl ada. Definisil operasional yang l digunakan untukl penelitian inil 

kemudian diuraikanl menjadi indikatorl empiris yangl meliputi:  

 

A. Pelatihanl Kerja 

Rachmawatil (2008:110l) menjelaskan bahwal pelatihan merupakanl wadah 

lingkunganl bagi lkaryawan, dimana merekal mendapatkan pelajaranl dalam hall-hal 

yangl berkaitan denganl tugas danl tanggung jawabl seperti lperilaku, pengetahuan, 

kemampuanl dan keahlianl serta lsikap. Jeffrey dalaml Wibowo (l2011:442) 

menyebutkanl beberapa faktorl yang mempengaruhil pelatihan lkerja, diantaranya: 

perubahanl yang cepatl dalam tekhnologil berlanjut menyebabkanl meningkatnya 

tingkatl keharusan lketerampilan,desain ulangl pekerjaan dalaml pekerjaan yangl 

mempunyai tanggungl jawab, mergerl dan akuisisil telah meningkatl dengan lpesat, 

sumber dayal manusia bergerakl dari satul pemberi kerjal ke pemberil kerja lainnyal 

dengan frekuensil lebih besarl daripada periodel sebelumnya (Suryantikol & 

Lumintang, 2022l). Dalam penelitianl ini memilikil indikator daril pelatihan kerjal 

yaitu : 

1. Instrukturl 

Instruktur adalahl tenaga pendidikl yang palingl banyak berinteraksil dengan paral 

peserta didiknyal dibandingkan denganl personel lainnyal di dalaml suatu 

pembelajaranl (Saepudin, 2020l). 

2. Pesertal pelatihan 

Pesertal pelatihan adalahl orang yangl datang kel program pendidikanl dan 

pelatihanl (Diklat) denganl tujuan untukl mendapatkan nilail tambah berupal 

peningkatan pengetahuanl dan ketrampilanl atau kompetensil (Siringoringo, 

2022l). 

3. Materil pelatihan 

Denganl adanya materil pelatihan diharapkanl karyawan akanl dapat bekerjal 

secara lebihl efektif danl efisien terutamal untuk menghadapil perubahan-

perubahanl yang terjadil seperti perubahanl teknologi, perubahanl metode lkerja, 
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menuntut pulal perubahan lsikap, tingkah llaku, ketrampilan danl pengetahuan 

(lH.Aditya, Utamil Rifqi & lRuhana, 2020). 

4. Metodel pelatihan 

Supayal pelatihan berjalanl efektif, makal diperlukan pemilihanl metode yangl pas 

denganl kondisi perusahaanl dan situasil karyawan saatl itu. Penerapanl metode 

pelatihanl juga akanl berpengaruh terhadapl terciptanya kinerjal karyawan yangl 

baik. Terdapatl dua jenisl metode lpelatihan, yaitu onl the jobl training danl off 

thel job trainingl keduanya memilikil peran dalaml meningatkan kualitasl sumber 

dayal manusia dalaml organisasi. (Pratamal & Mukzam, 2022l). 

5. Tujuanl pelatihan  

Tujuanl Pelatihan (trainingl) yaitu dimaksudkanl untuk menguasail berbagai 

keterampilanl dan teknikl pelaksanaan kerjal tertentu, terincil dan rutinl (Bariqi, 

2022l). 

 

B. Kompetensil Karyawan 

Sedarmayantil (2014:32l) mendefinisikan kompetensil sebagai karakteristikl 

karakteristik yangl mendasari individul untuk mencapail kinerja lsuperior. 

Kompetensi jugal merupakan lpengtahuan, Keterampilan, danl Kemampuan yangl 

berhubungan denganl Pekerjaan, sertal kemampuan yangl dibutuhkan untukl 

pekerjaan (Wotulol et al., 2023). Indikatorl variabel kompetensil menurut teoril 

Gordon dalaml Sutrisno (2012l) menyebutkan bahwal indikator kompetensil 

karyawan terdiril dari :  

1. Keterampilanl 

Lian (2013l) menyatakan keterampilanl adalah merupakanl kemampuan 

seseorangl untuk melakukanl suatu aktiviitasal atau pekerjaanl (Tolo etl al., 

2023l). 

2. Pengetahuanl 

Menurut Robbinsl & Judge (2012l) pengetahuan mencerminkanl kemampuan 

kognitifl seorang karyawanl berupa kemampuanl untuk lmengenal, memahami, 

menyadaril dan menghayatil suatu tugasl/pekerjaan. 

3. Sikapl kerja (lSiregar, 2020) 
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Sikapl kerja adalahl berbagai posisil dari anggotal tubuh pekerjal selama 

melakukanl aktivitas lpekerjaan. Pembagian sikapl kerja dalaml ergonomi 

didasarkanl atas posisil tubuh danl pergerakan (Utamil et lal., 2021). 

 

C. Kinerjal Karyawan 

Kinerjal karyawan adalahl hasil kerjal secara kualitasl dan kuantitasl yang 

dicapail oleh seseorangl pegawai dalaml melaksanakan tugasnyal sesuai denganl 

tanggung jawabl yang diberikanl kepadanya (lMangkunegara, 2013:18l). Adapunl 

berdasarkan teoril-teori diatasl peneliti menetapkanl indikator kinerjal karyawan 

menurutl teori Sedarmayantil (2009) sebagail berikut : 

1. Kualitasl hasil kerja l 

Lupiyoadi danl Hamdani (l2011:162) mengemukakanl pengertian kualitasl kerja 

adalahl kualitas kerja l yang ditunjukkanl pegawai dalaml rangka memberikanl 

kinerja yang l terbaik bagil organisasi (Ceswirdanil et lal., 2022). 

2. Kuantitasl kerja 

Kuantitasl  adalah  jumlahl  kerja  yang l dilakukan  olehl  seorang  karyawanl  dalam  

periodel  tertentu (Selfianital & Chair, 2021l). 

3. Kerjasamal 

Menurut (Stephenl dan lTimothy, 2008:406l) Kerjasama timl atau timl kerja adalahl 

kelompok yangl usaha-usahal individualnya menghasilkanl kinerja lebihl tinggi 

daripadal jumlah masukanl individual (Wijayal et lal., 2022). 

4. Tanggungl jawab 

Tanggungl jawab adalahl kesanggupan untukl menyelesaikan pekerjaanl yang 

dibebankanl dengan sebaik l-baiknya danl tepat padal waktunya sertal berani 

menanggung l resiko atasl keputusan yangl diambilnya (lYusuf, 2022). 

Gunal memahami lebihl dalam tentangl variabel, definisil variabel, indikatorl dan 

pengukuranl atas indikatorl di atasl maka dapat l dilihat padal rangkuman Tabell 3. l2. di 

bawahl ini. 

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel 

VARIABEL DEFINISI INDIKATOR UKURAN 

Pelatihan Kerja 

(X1) 

Wadah bagi karyawan untuk 

mendapatkan pelajaran yang 

1. Instruktur 

2. Peserta pelatihan 
Skala Likert 
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3.6 Teknik Analisis Data 

Padal penelitian inil menggunakan analisisl kuantitatif untukl mengetahui tingkat l 

kinerja karyawanl dengan hasill berupa persentase l (%). Data i yangl i diperoleh dalaml 

penelitian i ini li diolah menggunkanl SPSS untukl mengetahui i lhasilnya. Penyajian datal i 

dalam penelitianl ini menggunakanl tabel untukl i mengetahui tingkat l kinerja karyawanl 

pada lPT. Bank Negaral Indonesia (Persero l) Tbk. Kantorl Cabang lCibinong. Adapun ujil 

yang harusl dilakukan yaitul uji instrument l (kuesioner) untukl mengetahui hubunganl antara 

pelatihanl kerja, sertal kompetensi karyawanl terhadap tingkat l kinerja lkaryawan. 

 

3.6.1 Skala Angka Penafsiran 

Sepertil telah disampaikanl sebelumnya, bahwal dalam penelitianl ini nantil akan 

digunakanl kuesioner. Adapunl penilaiannya denganl menggunakan Skalal Likert, 

dimanal setiap jawabanl instrumen dibuatl menjadi 5l (lima) gradasil dari sangatl positif 

sampail sangat lnegatif, yang dapatl berupa katal-kata, lseperti: 

1. Sangatl Setuju  (Skorl5) 

2. Setujul   (Skor 4) 

3. Ragul-Ragu   (Skor 3) 

4. Tidakl Setuju   (Skor 2) 

5. Sangatl Tidak Setujul  (Skor 1) 

Denganl menggunakan skalal likert, makal variabel yangl akan diukurl dijabarkan 

menjadil indikator lvariabel. Selanjutnya indikatorl tersebut dijadikanl sebagai titikl tolak 

(Septiyana, 2022) berkaitan dengan tugas dan 

tanggung jawab  perilaku, 

pengetahuan, kemampuan dan 

keahlian serta 

sikap.(Rachmawati, 2008:110) 

3. Materi 

4. Metode 

5. Tujuan pelatihan 

 

Kompetensi 

Karyawan (X2) 

(Siregar, 2020) 

Karakteristik karakteristik 

yang mendasari individu 

untuk mencapai kinerja 

superior (Sedarmayanti, 

2014:32) 

1. Keterampilan 

2. Pengetahuan 

3. Sikap kerja 

 

Skala Likert 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
(Siregar, 2020) 

hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2013:18). 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 
3. Kerjasama 

4. Tanggung jawab 

Skala Likert 



 

29 

 

untukl menyususn iteml-item instrumenl yang dapatl berupa pertanyaanl atau lpernyataan. 

Jawaban atasl pertanyaan ataul pernyataan itulahl yang nantinyal akan diolahl sampai 

menghasilkanl kesimpulan. 

Gunal menentukan gradasil hasil jawabanl responden makal diperlukan angkal 

penafsiran. Angkal penafsiran inilahl yang digunakanl dalam setiapl penelitian kuantitatifl 

untuk mengolahl data mentahl yang akanl dikelompok-kelompokkanl sehingga dapatl 

diketahui hasill akhir degradasil atas jawabanl responden, apakahl responden sangatl 

setuju, lsetuju, ragu-lragu, tidak setujul atau bahkanl sangat tidakl setuju atasl apa yangl 

ada dalaml penyataan ltersebut. 

Adapun penentuanl interval angkal penafsiran dilakukanl dengan caral 

mengurangkan skorl tertinggi denganl skor terendahl dibagi denganl jumlah skorl 

sehingga diperolehl interval penafsiranl seperti terlihatl pada Tabell 3.3l di bawahl ini. 

Intervall Angka Penafsiranl = (Skor Tertinggil – Skor Terendahl) / n 

= (5 – 1l) / 5 

= 0,80l 

Tabel l3.3 Angka Penafsiran 

Interval Penafsiran Kategori 

1,00l-1,80l Sangat Tidak Setuju 

1,81l-2,60l Tidak Setuju 

2,61l-3,40l Netral 

3,41l-4,20l Setuju 

4,21l-5,00l Sangat Setuju 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Adapunl rumus penafsiranl yang digunakanl adalah : 

lKeterangan: 

M = Angkal penafsiran 

F = Frekuensil jawaban 

x  = Skalal nilai 

n  = Jumlahl seluruh jawabanl 

 

3.6.2 Persamaan Regresi 

Dalaml penelitian inil digunakan analisisl regresi bergandal yaitu untukl mengetahui 

M = Σf(X) 

       N 
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sejauhl mana pengaruhl variabel bebasl terhadap variabell terikatnya. Regresil linier 

bergandal adalah analisisl  regresi  yangl  menjelaskan  hubunganl  antara  perubahanl  respon  

(variabell  dependen)  denganl  faktor- faktorl  yang  mempengaruhil  lebih  daril  

satu  prediktorl  (variabel  independenl).  Ketika suatul hasil/ lkeluaran,atau kelasl berupa 

lnumerik, dan semual atribut adalahl numerik,  regresil linear adalahl teknik yangl tepat untukl 

menyelesaikan (Triyanto l et lal., 2021). Gunal menguji pengaruhl beberapa variable l bebas 

denganl variabel terikat l dapat digunakanl model matematika l sebagai lberikut: 

 

 

lKeterangan: 

Y  = Variabell terikat (keputusanl membeli) 

a  = Intersepl (titik potongl dengan sumbu l Y) 

b1...b2l = Koefisien regresil (konstanta) lX1, X2 

X1  = Pelatihan Kerjal 

X2 = Kompetensil Karyawan 

E = Standarl erorr 

(Sumber : Mardiatmoko, 2020) 

Namunl demikian dalaml penelitian lini, analisis regresil linier bergandal tidak 

dilakukanl secara manuall dengan menggunakanl rumus dil atas melainkanl dengan 

menggunakanl Statistical Programl for Sociall Science (SPSSl).  

Sebelum melakukanl analisis regresil linier bergandal lebih lanjutl perlu dilakukanl 

analisis ldata. Dalam hall ini penulisl akan menggunakanl teknik analisisl data yangl sudah 

tersedial selama lini. Pertama, dilakukanl uji kualitasl data berupal uji validitasl dan 

lreliabilitas. Kedua, dilakukanl uji asumsil klasik berupal uji lnormalitas, uji 

multikolinieritasl dan ujil heteroskedastisitas. lKetiga, dilakukan ujil hipotesis berupal uji 

Fl (Uji Simultanl), koefisien determisasil dan ujil t (Ujil Parsial). 

 

3.6.3 Uji Kualitas Data 

Penelitianl yang mengukurl variabel denganl menggunakan instrumenl kuesioner 

harusl dilakukan pengujianl kualitas atasl data yangl diperoleh. Pengujianl ini bertujuanl 

untuk mengetahuil apakah instrumenl yang digunakanl valid danl reliabel ataul tidak. 



 

31 

 

Sebabl kebenaran datal yang diperolehl akan sangatl menentukan kualitasl hasil 

lpenelitian. 

 

A. Ujil Validitas 

Ujil validitas ialahl mengukur koefisienl korelasi antaral nilai suatul 

pertanyaan yangl diuji denganl skor jumlahl pada lvariabelnya. Uji validitasl 

digunakan dalaml mengukur validl tidaknya suatul kuesioner. Dalaml menentukan 

apakahl suatu datal itu bisal dipakai ataul tidak adalahl menggunakan ujil 

signifikansi koefisienl korelasi adalahl tingkat signifikansil 0,03l (= 3%), yangl 

berarti bahwal jika datal berkorelasi signifikanl dengan totall skor litem, data 

tersebutl dianggap lvalid. Gunakan aturanl untuk menghitungl nilai tabell R α = 

0,03l dan derajatl kebebasan (dkl = n-2l) yaitu:  

a. Jikal r hitungl > r tabell maka pernyataanl tersebut dinyatakanl valid  

b. Jikal r hitungl < r tabell maka pernyataanl tersebut dinyatakanl tidak validl 

(Septian, 2020l). 

 

B. Ujil Reliabilitas 

Setelahl semua butirl pernyataan kuesionerl dinyatakan lvalid, maka langkahl 

selanjutnya adalahl melakukan ujil kualitas datal kedua yaitul uji lreliabilitas. 

Pengujian reliabilitasl setiap variabell menggunakan teknikl cronbach lalpha. 

Suatu konstrukl atau variabell dikatakan reliabell jika memberikanl nilai 

Cronbachl Alpha > l0.60 (lNunnally, 1967 dalaml Ghozali, l2007 : 42). Dalaml uji 

reliabilitasl digunakan teknikl Alpha lCronbach, dimana suatul instrumen dapatl 

dikatakan handall (reliabel) bilal memiliki koefisienl keandalan ataul alpha 

sebesarl 0,6l atau llebih, dengan menggunakanl rumus lalpha, sebagai lberikut: 

l  

 

 

Keterangan: 

r11  = Nilail Reliabilitas 

ΣSi  = Jumlahl variable skorl setiap iteml 
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St  = Variansl total 

k  = Banyaknyal butir pertanyaanl 

Sumber: (Singgihl & Bawono, 2022l) 

 

Namun demikianl dalam penelitianl ini ujil reliabel tidakl dilakukan secaral 

manual denganl menggunakan rumusl di atasl melainkan denganl menggunakan 

Statisticall Program forl Social Sciencel (SPSS). Gunal melihat reliabell atau 

tidaknyal butir pernyataanl kuesioner makal dapat dilihatl nilai Cronbachl’s Alphal 

yang terteral pada tabell Reability Statisticsl hasil pengolahanl data denganl 

menggunakan lSPSS. Kriteria suatul data dikatakanl reliabel denganl 

menggunakan teknikl ini bilal nilai Cronbachl’s alphal (α) > l0, 6 (Amandal et lal., 

2021). 

 

3.6.4 Uji Asumsi Klasik 

Ujil asumsi klasikl yang biasal digunakan dalaml sebuah penelitianl diantara 

meliputil uji lnormalitas, uji lmultikolinieritas, uji lheteroskedastisitas, uji autokorelasil 

dan ujil linieritas. Namunl demikian dalaml penelitian inil hanya akanl digunaka 3l uji 

asumsil klasik sajal yaitu ujil normalitas, ujil multikolinieritas danl uji 

lheteroskedastisitas. 

 

A. Uji Normalitas 

Dalaml penelitian lini, uji normalitasl digunakan untukl menguji datal 

variable bebasl (X) danl data variabell terikat (Yl) pada sebuahl persamaan regresil 

yang ldihasilkan. Persamaan regresil dikatakan baikl jika mempunyail data 

variabell bebas danl variabel terikatl berditribusi mendekatil normal ataul bahkan 

lnormal. Dalam penelitianl ini akanl digunakan programl Statistical Programl for 

Sociall Science (SPSSl) dengan menggunakanl pendekatan lhistogram, 

pendekatan grafikl maupun pendekatanl Kolmogorv-Smirnovl Test.  

Dalaml penelitian inil akan digunakanl pendekatan lhistogram. Untuk 

mengetahuil apakah datal penelitian memilikil distribusi yangl normal ataul tidak 

melaluil uji Kolmogrovl-Smirnov yaitul berdasarkan asumsil berikut:  
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1. Datal dikatakan berdisitribusil normal apabilal pada hasill uji Kolmogrovl 

Smirnov terhadapl nilai residuall dari analisisl regresi linierl berganda, 

dihasilkanl nilai signifikansil yang besarnyal > 0,l05.  

2. Datal dikatakan tidakl berdisitribusi normall apabila padal hasil ujil Kolmogrov 

Smirnovl terhadap nilail residual daril analisis regresil linier lberganda, 

dihasilkan nilail signifikansi yangl besarnya <l0,05 (lSetiawan, 2020). 

 

B. Uji Heteroskedastisitas 

Ujil heteroskedastisitas inil dilakukan untukl dapat mengujil apakah modell 

regresi memilikil keragaman errorl yang samal atau ltidak. Asumsi keragamanl 

error yangl sama inil disebut denganl homoskedastisitas, sedangkanl 

heteroskedastisitas yaitul terjadi jikal keragaman nilail errornya tidakl konstan 

ataul berbeda.  

Modell regresi harusnyal tidak mengandungl heteroskedastisitas. 

Heteroskedastisitasl dapat dideteksil melalui beberapal pengujian salahl satunya 

yaitul Uji Gletserl dimana melakukanl uji regresil variabel bebasl pada nilail 

residual yangl telah ldiabsolutkan. Nilai residuall ini dihasilkanl melalui analisisl 

regresi linierl berganda padal data lpenelitian. Untuk mengetahuil apakah padal 

data mengandungl heteroskedastisitas ataul tidak, dapatl didasarkan padal asumsi 

lberikut: 

1. Apabilal dari hasill uji gletserl ditemukan bahwal nilai signifikansil dari 

variabell independen terhadapl nilai absolutl residual <tarafl signifikan yangl 

ditentukan (0,05), makal data dapatl dikatakan mengandungl 

heteroskedasitisitas.  

2. Apabilal dari hasill uji gletserl ditemukan bahwal nilai signifikansil dari 

variabell independen terhadapl nilai absolutl residual > tarafl signifikan yangl 

ditentukan (l0,05), makal data yangl digunakan dalaml penelitian dapatl 

dikatakan tidakl mengandung heteroskedasitisitasl (Setiawan, 2020l). 
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C. Uji Multikolinieritas 

Ujil multikolinieritas inil ditujukan untukl mengetahui apakahl masing-

masingl variabel bebasnyal berhubungan secaral linier ataul saling lberkorelasi. 

Multikolinieritas dapatl diketahui melaluil beberapa pengujianl salah satunyal 

yang digunakanl dalam penelitianl ini yaitul dengan menghitungl nilai VIFl dan 

Tolerancel dari masingl-masing variabell bebas. Untukl mengetahui apakahl pada 

datal penelitian mengandungl multikolinieritas ataul tidak, dapatl didasarkan padal 

asumsi lberikut:  

1. Apabilal nilai VIFl> 10 danl nilai Tolerancel< 0. l1, maka datal dapat 

dikatakanl mengandung lmultikolinieritas.  

2. Apabilal nilai VIFl< 10 danl nilai Tolerancel> 0. l1, maka datal dapat 

dikatakanl tidak mengandungl multikolinieritas (lSetiawan, 2020). 

 

3.6.5 Uji Hipotesis 

Setelahl melakukan ujil kualitas datal dan ujil asumsi klasikl maka langkahl 

selanjutnya yangl harus dilakukanl adalah melakukanl uji lhipotesis. Uji hipotesisl pada 

dasarnyal merupakan metodel pengambilan keputusanl yang didasarkanl pada analisisl 

data. Dalaml penelitian inil akan dilakukanl uji hopotesisl yang meliputil uji Fl (uji 

simultanl), koefisien determinasil (R2) danl uji tl (uji parsiall). Hipotesis merupakanl 

jawaban sementaral atas masalahl yang ldirumuskan, sehingga harusl diujikan 

kebenarannyal secara lempiris. Uji hipotesisl dalam penelitianl ini terdiril dari ujil t secaral 

parsial danl uji Fl secara simultanl (Wardani & lPermatasari, 2022). 

 

A. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujianl hipotesis dilakukanl secara simultanl Pelatihan lkerja 

Pengembangan Karierl dan Kompetensil karyawan berpengaruhl terhadap 

Kinerjal karyawan, denganl kriteria penilaianl sebagai lberikut: 

1. Hol diterima, Hal ditolak bilal Fhitungl < F tabell dan ataul Sig > l0,05 

2. Hol di ltolak, Ha diterimal bila Fhitungl > F tabell dan ataul Sig < l0,05 

(Wardanil & Permatasari, 2022l).  
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Guna mengetahuil apakah variablel bebas secaral bersama-samal 

berpengaruh signifikanl terhadap variabell terikat ataul tidak dapatl digunakan 

lrumus : 

 

 

Keterangan:  

Fhitung  = Nilail F yangl dihitung 

R2  = Nilail koefisien korelasil ganda 

k  = Jumlahl variable bebasl 

n  = Jumlahl sampel 

(Sumber: Santosol Slamet, 2014, J. S. Lestari et al., 2023) 

 

Namun demikianl dalam penelitianl ini semual uji hipotesisl tidak dilakukanl 

secara manuall melainkan denganl menggunakan Statisticall Program forl Social 

Sciencel (SPSS). Caranyal dengan melihatl nilai yangl tertera padal kolom Fl pada 

tabell Anova hasill perhitungan denganl menggunakan SPSSl tersebut. Gunal 

menguji kebenaranl hipotesis pertamal digunakan ujil F yaitul untuk mengujil 

keberartian regresil secara lkeseluruhan, dengan rumusl hipotesis, sebagail 

berikut: 

 

 

Pengujianl hipotesis denganl menggunakan ujil F, variansnyal dapat 

diperolehldengan membandingkanl Fhitungl dengan Fltabel padal l0,05 

denganl ketentuan : 

1. Fhitungl <  Ftabel, makal H0 diterimal dan Hal ditolak 

Artinyal variasi modell regresi berhasill menerangkan bahwal pelatihan lkerja, 

dan kompetensil karyawan secaral bersama-samal (simultan) tidakl 

berpengaruh signifikanl terhadap kinerjal pegawai. 

2. Fhitungl ≥  Ftabel, makal H0 ditolakl dan Hal diterima 
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Artinyal variasi modell regresi berhasill menerangkan bahwal pelatihan lkerja, 

dan kompetensil karyawan secaral bersama-samal (simultan) berpengaruhl 

signifikan terhadapl kinerja lkaryawan. 

 

B. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisienl Determinasi (R2l) digunakan untukl mengetahui besarl persentase 

perubahanl variabel dependenl (Y) yangl disebabkan variabell independen (Xl) 

(Wardani & lPermatasari, 2022). Koefisienl determinasi berkisarl antara noll 

sampai denganl satu (0l ≤ R2 ≤ 1l) yang berartil bahwa bilal R2 = 0l berarti 

menunjukkanl tidak adanyal pengaruh antaral variabel bebasl terhadap variabell 

terikat, danl bila R2l mendekati 1l menunjukkan bahwal semakin kuatnyal 

pengaruh variabell bebas terhadapl variabel lterikat. Nilai koefisienl determinasi 

(R2l) dapat dilihatl pada koloml Adjusted Rl Square padal tabel Modell Summary 

hasill perhitungan denganl menggunakan lSPSS.  

 

C. Uji Parsial (Uji T) 

 Ujil F digunakanl untuk mengujil tingkat signifikanl dari pengaruhl variabel 

independenl secara serempakl terhadap variabell dependen (Santosol Slamet, 

l2014:127). Pengujianl uji Fl dapat dilakukanl dengan menggunakanl bantuan 

programl SPSS, denganl kriteria penilaianl sebagai lberikut: 

1. Apabilal besarnya probabilitasl signifikansi lebihl kecil daril 0,05l maka Hal 

diterima.  

2. Apabilal besarnya probabilitasl signifikansi lebihl besar daril 0,05 makal Ha 

lditolak.  

Pengujian signifikansil uji Fl dapat dilakukanl pengujian denganl rumus 

sebagail berikut: 
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Keterangan: 

t = Nilai t hitung 

n = jumlah responden 

r = koefisien korelasi hasil r hitung 

(Sumber: Santoso, Slamet 2014 J. S. Lestari et al., 2023). 

Adapun bentuk pengujiannya adalah: 

1. H0 : β1 = β2 = 0 

Artinya variabel bebas yang diteliti, secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikatnya. 

2. Ha : minimal satu βi = 0 dimana i = 1,2,3 

Artinya variabel bebas yang diteliti, secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikatnya. 

Uji t dilakukan dengan cara membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf nyata 

5% (0,05) dengan ketentuan sebagai berikut : 

1. t hitung < t tabel maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Artinya variabel pelatihan kerja, dan kompetensi karyawan secara bersama 

sama (simultan) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. t hitung ≥ t tabel maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Artinya variabel pelatihan kerja, dan kompetensi karyawan secara individual 

(parsial) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Perusahaan 

 
Gambar 4.1 Gambar Gedung BNI  

(Sumber : BNI Penjompongan, 2019)                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

Sejakl awal didirikanl pada tanggall 5 Juli l1946, sebagai Bankl Pertama yangl secara 

resmil dimiliki Negaral RI, BNIl merupakan pelopor l terciptanya berbagail produk & 

layananl jasa lperbankan. BNI terusl memperluas lperannya, tidak hanya l terbatas sebagail 

bank lpembangunan, tetapi juga l ikut melayanil kebutuhan transaksil perbankan 

masyarakat l umum denganl berbagi lsegmentasinya, mulai daril Bank lTerapung, Bank 

Sarinahl (bank khususl perempuan) sampail dengan Bankl Bocah khususl untuk lanak-

anak. Seiringl dengan pertambahanl usianya yangl memasuki 78 ltahun, BNI tetapl kokoh 

berdiril dan siapl bersaing dil industri perbankanl yang semakinl kompetitif. Denganl 

semangat “Takl Henti lBerkarya” BNI akanl terus berinovasil dan lberkreasi, tidak hanya l 

terbatas padal penciptaan produkl & layananl perbankan, bahkanl lebih daril itu BNIl juga 

bertekadl untuk menciptakanl “value” padal setiap lkaryanya. Berdiri sejakl 1946, BNIl 

yang dahulul dikenal sebagail Bank Negaral Indonesia, merupakanl bank pertamal yang 

didirikanl dan dimilikil oleh Pemerintahl Indonesia. 

Bankl Negara Indonesial mulai mengedarkanl alat pembayaranl resmi pertamal yang 

dikeluarkanl Pemerintah lIndonesia, yakni ORIl atau Oeangl Republik lIndonesia, pada 

malaml menjelang tanggall 30 Oktoberl 1946, hanyal beberapa bulanl sejak 

lpembentukannya. Hingga lkini, tanggal tersebut l diperingati sebagail Hari Keuanganl 

Nasional, sementaral hari pendiriannya l yang jatuhl pada tanggall 5 Julil ditetapkan 

sebagail Hari Bankl Nasional.  Menyusull penunjukan Del Javsche Bankl yang 

merupakanl warisan daril Pemerintah Belanda l sebagai Bankl Sentral padal tahun l1949,
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pemerintah membatasil peranan Bankl Negara Indonesial sebagai bankl sirkulasi 

ataul bank lsentral. Bank Negaral Indonesia lalul ditetapkan sebagail bank lpembangunan, 

dan kemudianl diberikan hakl untuk bertindakl sebagai bank l devisa, denganl akses 

langsungl untuk transaksil luar lnegeri. Sehubungan denganl penambahan modall pada 

tahunl 1955, statusl Bank Negaral Indonesia diubahl menjadi bankl komersial milik l 

pemerintah. Perubahanl ini melandasil pelayanan yanlg lebih baikl dan  tugasl bagi sektor l 

usaha lnasional. Sejalan denganl keputusan penggunaanl tahun pendirianl sebagai bagianl 

dari identitasl perusahaan, nama l Bank Negaral Indonesia 1946l resmi digunakanl mulai 

akhirl tahun l1968. Perubahan inil menjadikan Bankl Negara Indonesial lebih dikenall 

sebagai 'BNIl 46'. Penggunaanl nama panggilanl yang lebihl mudah ldiingat - 'Bank lBNI' 

- ditetapkan bersamaanl dengan perubahaanl identitas perusahaanl tahun l1988. Tahun 

l1992, status hukuml dan nama l BNI berubahl menjadi PT l Bank Negaral Indonesia 

(lPersero), sementara keputusanl untuk menjadiperusahaanl publik diwujudkanl melalui 

penawaranl saham perdanal di pasarl modal padal tahun l1996.  

PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Cibinong Kabupaten Bogor sendiri 

didirikan pada 13 November 2019 ini merupakan salah satu institusi perbankan milik 

pemerintah yang aktif beroperasi untuk mendukung UMKM masyarakat dengan 

menyediakan produk bisnis dan jasa yang unggul. Walaupun Indonesia mengalami 

ketidakpastian ekonomi dan politik, PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang 

Cibinong tetap konsisten dan melebihi target penjualan dan target bisnis, memperluas 

bisnisnya dan melanjutkan kebijakan yang sukses diterapkan sejak tahun 1946 hingga 

2024 yang berdampak besar terhadap industri perbankan Indonesia. 

Sejak bisnis dimulai pada November 2019 lalu, PT. Bank Negara Indonesia 

Kantor Cabang Cibinong bergerak intens dan tumbuh dengan mantap. Meskipun krisis 

nampaknya belum berakhir, namun pertumbuhan bisnis yang cepat dapat melewati 

masa pra kiris lebih cepat dibandingkan bank pesaing lainnya dan dianugerahi 

penghargaan sebagai hasilnya. Melalui tahun-tahun yang penuh perubahan dan 

ketidakpastian, PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Cibinong tidak pernah 

melupakan siapa konsumen sebenarnya. PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang 

Cibinong tetap pada berkomitmen untuk melayani UMKM sektor bawah hingga atas 

dan menyediakan produk dan jasa yang dapat besaing dipasar bisnis perbankan. 

Melalui program Corporate Sociality Responsibility (CSR) juga PT. Bank Negara 

Indonesia Kantor Cabang Cibinong membuat namanya semakin eksis dan dikenal baik 

oleh khalayak, terutama masyarakat yang bergerak pada bidang UMKM. Dimulai 
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dengan memberikan bantuan kemanusiaan CSR hingga memberikan bantuan ekonomi 

untuk pembangunan serta perbaikan fasilitas-fasilitas umum seperti pembangunan 

saluran irigasi perairan di desa-desa, perbaikan tempat ibadah, membantu 

memfasilitasi masyarakat UMKM untuk saling bersinergi dengan pebisnis lainnya 

dengan memberikan wadah promosi khusus pada PT. Bank Negara Indonesia Kantor 

Cabang Cibinong dan masih banyak lagi. 

Dalam praktiknya, PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Cibinong selalu 

mengedepankan program UMKM untuk pengembangan ekonomi yang stabil di 

Indonesia khususnya wilayah Bogor dan sekitarnya. Tidak luput dari persaingan pasar 

yang ketat, PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Cibinong selalu 

menginovasikan program-program bisnis terbaiknya dan salah satu contohnya yaitu 

program Gatherin Agen46 untuk menunjang kemajuan bisnis perbankan di desa-desa 

agar dapat menggaet masyarakat pedesaan untuk selalu bertransaksi menggunakan 

jasa perbankan. 

Disamping itu untuk menunjang program-program yang dijalankan, PT. Bank 

Negara Indonesia Kantor Cabang Cibinong selalu mengedepankan kesejahteraan 

karyawan-karyawannya untuk pengelolaan Sumber Daya Manusia. Pemberian 

penghargaan serta reward khusus bagi karyawan yang selalu produktif dalam 

kinerjanya membuat kinerja perusahaan semakin meningkat setiap periodenya. 

Tidak tanggung-tanggung, penghargaan dan reward diberikan bagi setiap 

karyawan yang aktif dan produktif dalam kinerjanya mulai dari pegawai dasar hingga 

karyawan tetap. Faktor ini pula yang mendorong PT. Bank Negara Indonesia Kantor 

Cabang Cibinong terus berkembang pesat dan dapat bersaing dengan institusi 

perbankan lainnya. 

 

4.2 Struktur Organisasi Perusahaan 

PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong dipimpin oleh 

seorang Pimpinan Cabang  dan membawahi 5 divisi, yaitu Divisi Umum, Divisi 

Pemasaran, Divisi Pelayanan Uang Tunai (PUT), Divisi Kliring (DNK), dan Divisi 

PNH. Seorang Pimpinan Cabang dibantu oleh Wakil Pimpinan Cabang, beberapa 

Pimpinan Kantor Layanan beserta para frontliners (Satpam, Customer Service dan 

Teller). Masing-masing Pimpinan Kantor Layanan tersebut membawahi kantornya 

yang bertempat di 1. Bojong Gede, 2. Sentul City, 3. Cileungsi, 4. Gunung Putri, 5. 
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Citeureup, 6. Mayor Oking Cibinong Mereka juga membawahi para frontliners yang 

bertugas dalam pelayanan untuk masyarakat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Struktur Organisasi Perusahaan BNI KC Cibinong 

(Sumber : Penelitian BNI KC Cibinong, 2024) 

 

 

4.3 Visi  & Misi 

4.3.1 Visi BNI 

Menjadi bank yang unggul, terkemuka dan terdepan dalam layanan dan kinerja. 

BNI berupaya menjadi Bank yang menunjukkan kinerja unggul untuk memberikan 

nilai investasi yang memuaskan bagi para pemegang saham, menjadi the bank of 

choice dengan menyajikan kualitas layanan yang terbaik, serta menjadi dominant 

player (market leader) dengan menyajikan produk/jasa bernilai tinggi di segmen pasar 

yang dilayani. 
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4.3.2 Misi BNI 

1. Memberikan layanan prima dan solusi yang bernilai tambah kepada seluruh 

nasabah, dan selaku mitra pillihan utama (The Bank Choice) 

2. Meningkatkan nilai investasi yang unggul bagi investor. 

3. Menciptakan kondisi terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk berkarya dan 

berprestasi. 

4. Meningkatkan kepedulian dan tanggung jawab terhadap lingkungan dan 

sosial. 

5. Menjadi acuan pelaksanaan kepatuhan dan tata kelola perusahaan yang baik. 

 

4.4 Hasil Penelitian 

4.4.1 Gambaran Umum Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah nasabah PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong sebanyak 50 pegawai yang aktif bekerja 

sebagai divisi pemasaran. Karakteristikl responden yaitul menguraikan deskripsil 

identitas respondenl menurut sampell penelitian yangl telah lditetapkan, salah satul 

tujuan denganl deskripsi tersebutl adalah memberikanl gambaran yangl menjadi 

sampell dalam penelitianl ini. Dalaml penelitian karakteristikl responden 

dikelompokkanl menurut Jenisl kelamin, lusia, pendidikan lterakhir, lama bekerja, 

jabatan dan penghasilan lperbulan. Oleh karenal itu mengenail karakteristik 

respondenl dapat diuraikanl sebagai lberikut:. 

lTabel 4.1 Karakteristikl Responden 

lKARAKTERISTIK lKATEGORI lJUMLAH lPERSENTASE 

lJENIS KELAMIN 
Laki-Laki 30 60% 

Perempuan 20 40% 

JUMLAH 50 100% 

USIA 

25-30 Tahun 39 78% 

31-35 Tahun 7 14% 

36-40 Tahun l 3l l6% 

>45 Tahun l 1l l2% 

JUMLAH 50 100% 

PENDIDIKAN 

TERAKHIR 

Dipoma (D3) 6 12% 

Sarjana (S1) 42 84% 

Magister (S2) 2 4% 

JUMLAH 50 100% 

JABATAN 

Staff 31 62% 

Senior Staff 6 12% 

Supervisor 5 10% 

Manager 8 16% 

JUMLAH 50 100% 
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LAMA BEKERJA 

3 Tahun 24 48% 

5 Tahun 20 40% 

10 Tahun 5 10% 

> 10 Tahun 1 2% 

JUMLAH 50 100% 

PENGHASILAN 

PERBULAN 

<Rp 5.000.000 7 14% 

Rp 5.100.000-Rp 7.000.000 29 58% 

Rp 7.100.000-Rp 9.000.000 5 10% 

Rp 9.100.000-Rp 10.000.000 2 4% 

>Rp 10.000.000 7 14% 

JUMLAH 50 100% 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki adalah 

sebesar 60% dan jumlah responden perempuan adalah sebesar 40%. Ini berarti 

diketahui bahwa jumlah responden laki-laki lebih banyak daripada responden 

perempuan. Dapat disimpulkan bahwa pegawai pemasaran PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong di dominasi oleh pegawai laki-laki. 

Dilihat dari tabel diatas maka persentase yang lebih besar adalah usia responden 

yang berumur antara 25-30 tahun yaitu sebesar 78% dari jumlah responden secara 

keseluruhan. Lalu responden berusia 31-35 tahun sebesar 14%, responden dengan 

umur 36-40 tahun sebesar 6% dan responden dengan jumlah paling sedikit yaitu usia 

> 45 tahun sebesar 2%. 

Dilihat dari tabel diatas juga menunjukan karakteristik responden menurut 

pendidikan yang juga bervariatif dari Diploma sampai dengan Magister. Pendidikan 

menunjukkan pengembangan potensi dan pengendalian yang dimiliki seseorang. Hasil 

dari tabel diatas menunjukan bahwa sebesar 84% responden adalah lulusan sarjana 

(S1). Lalu berikutnya untuk pegawai dengan jenjang pendidikan Diploma sebesar 12% 

dan karaywan dengan pendidikan Magister (S2) sebesar 4%. 

Karakteristik responden dari masa kerjanya juga terlihat para responden 

mempunyai masa kerja yang beraneka ragam. Masa kerja juga mempengaruhi kinerja 

seseorang, apabila masa kerjanya telah lama maka seseorang tersebut telah mengetahui 

bagaimana aktifitas yang terjadi didalam perusahaan itu. Menurut masa kerjanya 

responden lebih banyak bekerja pada perusahaan antara 3 tahun dengan persentase 

sebesar 48%. Berikutnya karyawan dengan massa kerja 5 tahun sebesar 40%, 

karyawan dengan massa kerja 10 tahun sebesar 10% dan pegawai dengan masa kerja 

> 10 tahun sebesar 2%. 

Karakteristik responden berdasarkan jabatan karyawan dengan status pegawai 

staff lebih dominan dengan angka sebesar 62% lalu untuk pegawai dengan jabatan 
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manager sebesar 16% kemudian untuk senior staf dengan jumlah 12% dan terakhir 

karyawan dengan jabatan supervisor sebesar 10%. 

Dari tabel diatas dilihat bahawa karyawan l dengan penghasilanl Rp 5.000.000l-Rp 

7.000.000l yang terbanyak dengan persentase 58% lalu karyawan dengan penghasilan 

< Rp 5.000.000 dan >Rp 10.000.000 dengan persentase yang sama yaitu 14%. 

Berikutnya karyawan dengan penghasilan l Rp 7.100.000l-Rp 9.000.000l dengan 

persentase 10% dan karyawan dengan l penghasilan lRp 9.100.000l-Rp 10.000.000l 

dengan persentase 4%. Dari tabel penghasilan karyawan diatas hanya terlampir data 

penghasilan pegawai diluar tunjangan dan insentif lainnya. 

 

4.4.2 Analisis Tanggapan Responden Terhadap Indikator Penelitian 

Berikut ini adalah pemaparan tentang analisis tanggapan responden terhadap 

hasil penelitian. Analisis dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 25. Hasil yang 

ditampilkan dalam analisis indikator ini adalah frekuensi jawaban, presentase jawaban 

dan nilai rata-rata. 

 

A. Variabel Pelatihan Kerja (X1) 

Pada variabel pelatihan kerja ini penulis mengajukan masing-masing  dua (2) 

buah pertanyaan terkait aspek pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. 

Tabel 4.2 Tanggapan Responden Terhadap Kuesioner Pelatihan Kerja 

No Pernyataan 
STSl TSl Nl Sl SSl Nilai 

(FX) 
lTafsir{n=(X)/nl} 

Fkl % l Fkl % l Fkl % l Fkl % l Fkl % 

1 
Profesionalisme 

Instruktur 
0 0% 1 2% 3 6% 23 46% 23 46% 218 4.36 

2 

Penguasaan 

Materi Oleh 
Instruktur 

0 0% 0 0% 3 6% 23 46% 24 48% 221 4.42 

3 

Motivasi 

Peserta 

Pelatihan 

0 0% 1 2% 5 10% 18 36% 26 52% 219 4.38 

4 

Antusiasme 

Peserta 

Pelatihan 

0 0% 0 0% 7 14% 16 32% 27 54% 220 4.4 

5 

Pemahaman 

Materi 

Pelatihan Bagi 

Pekerjaan 

0 0% 1 2% 3 6% 20 40% 26 52% 221 4.42 

6 

Hasil Setelah 

Mendapat 

Materi 

Pelatihan 

0 0% 0 0% 5 10% 18 36% 27 54% 222 4.44 
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7 

Metode 

Pelatihan Yang 

Efektif 

0 0% 0 0% 8 16% 19 38% 23 46% 215 4.3 

8 

Metode 

Pelatihan Yang 

Diberikan 

Terhadap 

Pemahaman 

Materi 

0 0% 0 0% 5 10% 23 46% 22 44% 217 4.34 

9 

Tingkat 

Keterampilan 

Setelah 

Mengikuti 
Pelatihan 

0 0% 0 0% 6 12% 21 42% 23 46% 217 4.34 

10 

Penguasaan 

Pekerjaan 

Setelah 

Mengikuti 

Pelatihan 

0 0% 1 2% 5 10% 19 38% 25 50% 218 4.36 

Rata-Rata 0 0% 0.4 1% 5 10% 20 40% 24.6 49% 219 4.38 

((lSumber : Hasil lPenelitian, 2024) 

Dari tabell tanggapan respondenl diatas menunjukkan atas kualitas pelatihan kerja 

yang diberikan kepada para karyawan ldari pernyataan pertamal yaitu profesionalisme 

instruktur sampail dengan pernyataanl terakhir penguasaan pekerjaan setelah mengikuti 

pelatihan. Pada indikator pertama lresponden menjawab 2% tidakl setuju, sebanyakl 6% 

menjawab lnetral, 46% responden menjawabl setuju danl sangat setujul dengan 

persentase yang sama yaitu 46%. Dalam hal ini dapat disimpulkan mayoritas reponden 

sangat setuju bahwa profesionalisme instruktur memberikan pelatihan kepada para 

karyawan sangat membantu karyawan dalam penyelesaian pekerjaan yang diberikan 

oleh perusahaan. 

Pada pernyataan kedua penguasaan materi oleh instruktur, responden menjawab 

6% netral, 46% setuju dan 48% sangat setuju. Hal ini menggambarkan bahwa 

pemahaman instruktur terhadap materi pelatihan yang diberikan kepada karyawan 

sangat baik dan dapat dipahami oleh para karyawan. 

Pada pernyataan ketiga yaitu motivasi peserta pelatihan yaitu karyawan dapat 

dilihat persentasenya dengan menjawab 2% tidak setuju, 10% netral, 36% menjawab 

setuju dan 52% menjawab sangat setuju. Disimpulkan bahwa setiap karyawan 

pemasaran PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong sangat 

termotivasi untuk mengikuti pelatihan yang diberikan oleh perusahaan. 

Pernyataan keempat dapat dilihat persentase responden menjawab l netral 14%, 

menjawabl setuju sebanyak 36%, danl menjawab sangat l setuju dengan persentase 50%. 

Hall ini menunjukkanl bahwa para karyawan juga sangat antusias dalam mengikuti 
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pelatihan kerja yang diberikan oleh perusahaan. Dari data diatas dapat dilihat rata-rata 

angka tafsir dari jawaban responden senilai 4.38, dalam hal ini dapat disimpulkan 

mayoritas reponden sangat setuju bahwa pelatihan kerja yang diberikan sudah cukup 

baik bagi para karyawan. 

Selanjutnya dilihat secara total untuk variabel pelatihan kerja, setelah dirata-

rata ternyata didapatkan data ada sebanyak 1% responden menjawab tidak setuju, 

sebanyak 10% responden menjawab netral, sebanyak 40% responden menjawab 

setuju, dan sebanyak 49% responden menjawab sangat setuju dengan angka penafsiran 

4,38 (sangat setuju). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

menyatakan sangat setuju jika dikatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong Kabupaten Bogor. 

 

B. Variabel Kompetensi Karyawan (X2) 

Pada variabel kompetensi karyawan ini penulis mengajukan masing-masing  

dua (2) buah pertanyaan terkait aspek kompetensi karyawan terhadap kinerja pegawai 

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. 

Tabel 4.3 Tanggapan Responden Terhadap Kuesioner Kompetensi Karyawan l 

No Pernyataanl 
STSl TSl N S SS 

lNilai 

(FX) 
lTafsir{n=(X)/n} 

Fk % l Fkl % Fkl % lFk % Fkl % l 

1 

Keterampilan 

Karyawan 

Dalam 

Melaksanakan 

Pekerjaan 

0 0% 1 2% 4 8% 14 28% 31 62% 225 4.5 

2 

Keterampilan 

Yang Sesuai 

Tuntutan 
Kerja 

0 0% 1 2% 4 8% 15 30% 30 60% 224 4.48 

3 

Pemahaman 

Terkait Tugas 

Dan 

Tanggung 

Jawab 

Karyawan 

0 0% 1 2% 4 8% 13 26% 32 64% 226 4.52 

4 

Tanggung 

Jawab Selama 

Bekerja 

0 0% 2 4% 3 6% 11 22% 34 68% 227 4.54 

5 

Keramahan 

Terhadap 

Rekan Kerja 

0 0% 1 2% 6 12% 14 28% 29 58% 221 4.42 

6 
Menghargai 

Pendapat 
0 0% 1 2% 4 8% 15 30% 30 60% 224 4.48 

Rata-Rata 0 0% 1 2% 4 8% 14 27% 31 62% 225 4.49 

((lSumber : Hasil lPenelitian, 2024) 
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Daril tabel diatasl  dapat dilihat l bahwa data sangat dominan untuk responden yang 

menjawab sangat setuju terkait keenam pernyataan yang diberikan dengan persentase 

sebanyak 62%, 60%, 64%, 68%, 58%, dan 60%. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan 

kerja yang diberikan kepada para karyawan sangat berdampak terhadap kompetensi 

yang dimiliki oleh para karyawan. Dari data diatas dapat dilihat rata-rata angka tafsir 

dari jawaban responden senilai 4.49, dalam hal ini dapat disimpulkan mayoritas 

reponden sangat setuju bahwa kompetensi karyawan yang dinilai sudah cukup baik 

bagi perusahaan. 

Selanjutnya dilihat secara total untuk variabel kompetensi karyawan, setelah 

dirata-rata ternyata didapatkan data ada sebanyak 2% responden menjawab tidak 

setuju, sebanyak 8% responden menjawab netral, sebanyak 27% responden menjawab 

setuju, dan sebanyak 62% responden menjawab sangat setuju dengan angka penafsiran 

4,49 (sangat setuju). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden 

menyatakan sangat setuju jika dikatakan bahwa kompetensi karyawan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor 

Cabang Cibinong Kabupaten Bogor. 

 

C. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Pada variabel kinerja karyawan ini penulis mengajukan masing-masing  dua 

(2) buah pertanyaan terkait aspek kinerja karyawan yang juga merupakan variabel 

yang dipengaruhi oleh variabel pelatihan kerja, dan kompetensi karyawan.  

Tabel 4.4 Tanggapan Responden Terhadap Kuesioner Kinerja Karyawan 

No Pernyataan 
STS TS N S SS Nilai 

(FX) 
Tafsir{n=(X)/n} 

Fk % Fk % Fk % Fk % Fk % 

1 

Penyelesaian 

Pekerjaan 

Dengan 

Baik Dan 

Teliti 

0 0% 1 2% 2 4% 17 34% 30 60% 226 4.52 

2 

Penyelesaian 

Pekerjaan 

Sesuai 

Dengan 

Harapan 
Perusahaan 

1 2% 1 2% 3 6% 17 34% 28 56% 220 4.4 

3 

Goals 

Terhadap 

Target 

Perusahaan 

0 0% 2 4% 5 10% 19 38% 24 48% 215 4.3 

4 
Kuantitas 

Pekerjaan 
0 0% 1 2% 4 8% 19 38% 26 52% 220 4.4 
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Yang 

Diselesaikan 

5 

Konstribusi 

Tenaga Dan 

Pikiran 

Karyawan 

0 0% 2 4% 2 4% 20 40% 26 52% 220 4.4 

6 

Hubungan 

Baik 
Dengan 

Rekan Kerja 

0 0% 1 2% 6 12% 15 30% 28 56% 220 4.4 

7 

Penyelsaian 

Pekerjaan 

Secara 

Efektif 

0 0% 1 2% 1 2% 20 40% 28 56% 225 4.5 

8 

Menjalankan 

Tugas Dan 

Tanggung 

Jawab 

Dengan 

Baik 

0 0% 2 4% 2 4% 18 36% 28 56% 222 4.44 

Rata-Rata 1 0% 1 3% 3 6% 18 36% 27 55% 221 4.42 

((lSumber : Hasil lPenelitian, 2024) 

Daril tabel diatasl  dapat dilihat l bahwa data sangat dominan untuk responden yang 

menjawab sangat setuju terkait delapan pernyataan yang diberikan dengan persentase 

sebanyak 60%, 48%, 52% untuk pernyataan 4 dan 5, kemudian 56% untuk pernyataan 

6,7,8. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel 

pelatihan kerja (X1), dan variabel kompetensi karyawan (X2). Dari data diatas dapat 

dilihat rata-rata angka tafsir dari jawaban responden senilai 4.42, dalam hal ini dapat 

disimpulkan mayoritas reponden sangat setuju bahwa kinerja karyawan sudah cukup 

baik dalam menunjang tujuan perusahaan. 

Selanjutnya dilihat secara total untuk variabel kinerja karyawan, setelah dirata-

rata ternyata didapatkan data ada sebanyak 3% responden menjawab tidak setuju, 

sebanyak 6% responden menjawab netral, sebanyak 36% responden menjawab setuju, 

dan sebanyak 55% responden menjawab sangat setuju dengan angka penafsiran 4,42 

(sangat setuju). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menyatakan 

sangat setuju jika dikatakan kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong Kabupaten Bogor dipandang sudah cukup 

baik bagi manajemen. 

 

4.4.3 Hasil Uji Kualitas Data 

Setelahl mengetahui hasil dari data respondenl diatas, penulis melakukanl uji 

validitas dan ujil reliabilias. Uji validitas merupakan suatu uji yang digunakan untuk 

mengukur sejauh mana instrumen dapat mengukur apa yang ingin diukur. Uji 
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reliabilitas merupakan suatu uji yang dapat menilai suatu kepercayaan terhadap 

instrumen. Setelah penulis melakukan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap 50 

sampel didapatkan hasil seperti dibawah ini : 

 

A. Uji Validitas  

Uji validitas ini menggunakan Statistical Package for Social Sience 

(SPSS). Kemudian untuk melihat valid atau tidaknya suatu instrumen bisa lihat 

kolom Corrected-Total Correlation ditabel item-Total Statistics. Kemudian lihat 

angkanya, jika di atas 0,3 maka indikator/item pernyataan tersebut valid. 

Sebaliknya jika di bawah 0,3 maka indikator/item pernyataan tersebut tidak valid. 

Untuk melihat item pernyataan kuesioner yang penulis gunakan valid atau tidaknya, 

bisa dilihat dalam tabel berikut. 

lTabel 4.5l Uji Validitasl Variabel Pelatihan l Kerja (X1) 

Validitas Pelatihan Kerja 

No Pernyataan rHitung Simpulan Keterangan 

1 Profesionalisme Instruktur 0,696 Valid Karena rHitung > 0,3 

2 
Penguasaan Materi Oleh 

Instruktur 
0,744 Valid Karena rHitung > 0,3 

3 Motivasi Peserta Pelatihan 0,865 Valid Karena rHitung > 0,3 

4 
Antusiasme Peserta 

Pelatihan 
0,747 Valid Karena rHitung > 0,3 

5 
Pemahaman Materi 

Pelatihan Bagi Pekerjaan 
0,889 Valid Karena rHitung > 0,3 

6 
Hasil Setelah Mendapat 

Materi Pelatihan 
0,838 Valid Karena rHitung > 0,3 

7 
Metode Pelatihan Yang 

Efektif 
0,748 Valid Karena rHitung > 0,3 

8 

Metode Pelatihan Yang 

Diberikan Terhadap 
Pemahaman Materi 

0,877 Valid Karena rHitung > 0,3 

9 

Tingkat Keterampilan 

Setelah Mengikuti 

Pelatihan 

0,901 Valid Karena rHitung > 0,3 

10 

Penguasaan Pekerjaan 

Setelah Mengikuti 

Pelatihan 

0,834 Valid Karena rHitung > 0,3 

(Sumber : Penelitian, 2024) 
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Terlihat dari tabel diatas didapatkan hasil uji validitas, suatu pernyataan 

dikatakan valid jika r hitung > 0,3. Pada tabel diatas terlihat bahwa 10 pernyataan 

dari variabel pelatihan kerja diatas dapat dikatakan valid dikarenakan r hitung > 

0,3. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 10 pernyataan dapat digunakan dalam 

penelitian ini. 

Tabel 4.6 Uji Validitas Variabel Kompetensi Karyawan  (X2) 

Validitas Kompetensi Karyawan 

No Pernyataan rHitung Simpulan Keterangan 

1 

Keterampilan 

Karyawan Dalam 

Melaksanakan 

Pekerjaan 

0,750 Valid Karena rHitung > 0,3 

2 

Keterampilan 

Yang Sesuai 

Tuntutan Kerja 

0,909 Valid Karena rHitung > 0,3 

3 

Pemahaman 

Terkait Tugas Dan 

Tanggung Jawab 

Karyawan 

0,929 lValid lKarena rHitung > 0,3l 

4 
Tanggung Jawab 

Selama Bekerjal 
l0,853 lValid lKarena rHitung > 0, l3 

5 

 

Keramahan 

Terhadap Rekan 

Kerjal 

l0,918 lValid lKarena rHitung > 0,3l 

6 

 

Menghargai 

Pendapat 

l0,883 lValid lKarena rHitung > 0,3l 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Terlihat dari tabel diatas didapatkan hasil uji validitas, suatu pernyataan 

dikatakan valid jika r hitung > 0,3. Pada tabel diatas terlihat bahwa  6 pernyataan 

dari variabel kompetensi karyawan diatas dapat dikatakan valid dikarenakan r 

hitung > 0,3. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 6 pernyataan dapat digunakan 

dalam penelitian ini. 

Tabel 4.7 Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan  (Y) 

Validitas Kinerja Karyawan 

No Pernyataan Rhitung Simpulan Keterangan 

1 

Penyelesaian 

Pekerjaan Dengan 

Baik Dan Teliti 

0,817 Valid Karena Rhitung > 0,3 

2 

Penyelesaian 

Pekerjaan Sesuai 

Dengan Harapan 

Perusahaan 

0,837 Valid Karena Rhitung > 0,3 
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3 
Goals Terhadap 

Target Perusahaan 
0,812 lValid Karena Rhitung > 0,3 

4 
Kuantitas Pekerjaan 

Yangl Diselesaikan 
0,909 lValid lKarena Rhitung > 0,3l 

5 

Konstribusi Tenaga 

Dan Pikiran 
Karyawan 

0,877 lValid lKarena Rhitung > 0,3 

6 

Hubunganl Baik 

Dengan Rekanl 

Kerja 

0,816 Valid lKarena Rhitung > 0,3l 

7 

Penyelesaian 

Pekerjaan Secara 

Efektif 

0,696 Valid lKarena Rhitung > 0,3l 

8 

Menjalankan Tugas 

Dan Tanggung 

Jawab Dengan Baik 

0,872 Valid Karena Rhitung > 0,3 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Terlihat dari tabel diatas didapatkan hasil uji validitas, suatu pernyataan 

dikatakan valid jika r hitung > 0,3. Pada tabel diatas terlihat bahwa  8 pernyataan 

dari variabel kinerja karyawan diatas dapat dikatakan valid dikarenakan r hitung 

> 0,3. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 8 pernyataan dapat digunakan dalam 

penelitian ini. 

B. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas ini adalah serangkaian pengukuran atau serangkaian alat ukur 

yang memiliki konsistensi bila pengukuran yang dilakukan dengan alat ukur itu 

dilakukan secara berulang. Reliabilitas tes adalah tingkat keajegan (konsitensi) 

suatu tes, yakni sejauh mana suatu tes dapat dipercaya untuk menghasilkan skor 

yang ajeg, relatif tidak berubah walaupun diteskan pada situasi yang berbeda-beda. 

Dikatakan handal (reliabel) jika memiliki koefisien keandalan atau Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,6 atau lebih besar dari itu. Penulis juga telah membuat tabel uji 

reliabilitas dengan perhitungan yang menggunakan SPSS sebagai berikut. 

Tabel 4.8 Uji Reliabilitas  

No Variabel Cronbach’s A Simpulan Keterangan 

1 Pelatihan Kerja 0,957 Reliabel Karena Cronbach’s A > 0,6 

2 
Kompetensi 

Karyawan 
0,960 Reliabel Karena Cronbach’s A > 0,6 

3 Kinerja Karyawan 0,954 Reliabel Karena Cronbach’s A > 0,6 

(Sumber : Penelitian, 2024) 
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Data ini menunjukkan bahwa semuanya memiliki nilai yang lebih tinggi 

dari Cronbach’s Alpha sebesar 0,6 dan tertera pada tabel Reliability Statistics 

(terlampir) dengan menggunakan SPSS untuk masing-masing variabel. Sehingga 

semua instrumen penelitian ini dikatakan handal (reliabel) dan dapat digunakan 

untuk uji selanjutnya. 

 

4.4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik 

Setelahlujil kualitas datal dan semual data yangl dihasilkan layakl untuk 

digunakanl dalam ujil selanjutnya makal yang perlul dilakukan selanjutnya adalahl uji 

asumsil klasik. Ujil ini wajibl dilakukan sebeluml peneliti melakukan analisisl regresi 

linierl berganda. Adapunl uji asumsil klasik yangl dilakukan dalaml penelitian inil 

meliputi: (1) Ujil Normalitas, (2) Ujil Multikolinieritas, (3) Ujil Heterokedastisitas. 

 

A. Uji Normalitas 

Ujil normalitas bertujuanl untuk mengujil apakah dalaml model lregresi, 

variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki distribusi 

normal atau mendekati normal. Adapun uji normalitas dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan histogram, dan analisis Kolmogrov-Smirnov hasilnyal 

seperti terlihatl pada gambarl di bawahl ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambarl 4.3 Hasil Ujil Normalitas dengan One-Sample Kolmogorov Smirnov 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Padal grafik histograml di atasl terlihat bahwal variabel berdistribusil normal. 

Hall ini ditunjukkanl oleh gambarl histogram tidakl miring ke l kanan maupunl ke kiril 

sehingga modell regresi layakl digunakan untukl memprediksi Kinerja Karyawan. 



 

52 

 

 

lTabel 4.9 Hasill Uji Normalitasl dengan lOne-Sample lKolmogorov Smirnov 

lOne-Sample lKolmogorov-Smirnov Testl 

 lUnstandardized 

Residual 

Nl 50 

lNormal Parametersa,b 
lMean 0 

lStd. Deviation 2.6246189 

lMost Extreme 

lDifferences 

lAbsolute 0.172 

lPositive 0.153 

lNegative -0.172 

Test Statistic 0.172 

Asymp. Sig. (2-tailed) .001c 

Monte Carlo Sig. (2-

tailed) 

Sig. .090d 

99% 

Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 
0.082 

Upper 

Bound 
0.097 

    

    

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Daril hasil ujil Kolmogorov-Smirnovl dengan pendekatanl Monte lCarlo. 

Tujuan dilakukannyal monte carlo l ini untukl melihat datal berdistribusi normall atau 

tidakl dari datal yang telahl diuji daril sampel yang l bernilai acakl atau terlalul extream 

lnilainya. Hal inil dapat kital lihat padal tabel l4.11 bahwa l hasil Montel Carlo lSig. (2-

ltailed) adalah sebesar l 0,090 lebihl besar daril 0,05l maka dapat l disimpulkan bahwal 

data terdistribusil normal.  

 

B. Uji Multikolinieritas 

Ujil multikolinieritas bertujuan l untuk melihat l apakah terdapat l korelasi antaral 

variabel bebas l atau ltidak. Multikolinieritas dilakukan l dengan melihat l nilai 

Tolerancel dan Variancel Inflation Factorl (VIF). Dikatakanl tidak terjadil 

multikolinieritas jikal nilai tolerancel > 0,1l atau VIFl < 5. Di bawahl ini disampaikanl 

hasil ujil multikolinieritas ldengan melihat lTolerance dan lVariance Inflation 

lFactor (VIF) lnya. 

lTabel 4.10 Hasil Ujil Normalitas dengan Multikolinieritas 

VARIABELl 
lCOLLINEARITY STATISTICS 

lTOLERANCE lVIF 

 HASILl lSIMPULAN HASILl SIMPULANl 

Pelatihan 

Kerja 
l0,267 >0,1l 3,74 <5l 

Kompetensi 

Karyawan 
l0,267 >0,1l l3,74 <5l 

(Sumber : Penelitian, 2024) 
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Datal di atasl menunjukkan bahwal semua nilail tolerance variabell independen 

yangl ada dil atas l0,1 sertal nilai VIFl variabel memilikil hasil dil bawah 5l yang 

berartil tidak terjadil multikolinieritas diantaral setiap variabell tersebut. 

 

C. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas yaitul bertujuan untukl menguji apakahl dalam modell 

regresi terjadil ketidaksamaan varianl dari residuall satu pengamatanl ke 

pengamatanl yang llain. Jika varianl dari residuall satu pengamatanl ke pengamatanl 

lain ltetap, maka disebut l homoskedastisitas danl jika berbedal disebut 

lheterokedastisitas. Uji heteroskedastisitas l dapat dilakukanl dengan pendekatanl 

grafik. Dil bawah inil penulis sampaikanl hasil ujil heterokedastisitas menggunakan l 

pendekatan lgrafik. 

 

Gambar 4.4 Hasil Ujil Normalitas dengan Heteroskedastisitas 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Grafik l Scatterplot di atas memperlihatkanl bahwa ltitik-titik menyebarl secara 

acakl sertal tersebar baikl di atasl maupun dil bawah angka l nol padal sumbu lY 

namun membentukl sebuah polal tertentu yangl jelas dan perlu dilakukan uji 

gletser untuk menguatkan hasil uji heteroskedastisitas. Hal inil berarti tidak l 

terjadi lheteroskedastisitas pada modell regresi, sehinggal model regresil layak 

digunakanl untuk memprediksil kinerja karyawan berdasarkan masukanl 

variabel lindependennya. 
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lTabel 4.11 Hasil Ujil Gletser 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

(Constant) 4.664 2.067   2.256 0.029 

Pelatihan_Kerja -0.105 0.091 -0.319 -1.159 0.252 

Kompetensi_Karyawan 0.062 0.128 0.133 0.484 0.630 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Hasil olah data diatas merupakan output dari hasil uji gletser diaas 

memperlihatkan bahwa hasil signifikansi 

 

4.4.5 Hasil Uji Hipotesis 

Setelahl semua datal dinyatakan layak l pada uji lselanjutnya, maka langkahl 

terakhir yangl dilakukan adalahl melakukan ujil hipotesis. Ujil ini bertujuanl untuk 

menjawabl rumusan masalahl sekaligus dugaanl sementara atasl jawaban rumusanl 

masalah tersebut l yang tertuangl dalam lhipotesis. Beberapa hall yang termasuk l ke dalaml 

uji hipotesis l ini antaral lain persamaanl Regresi, Ujil F  (Ujil Simultan), Koefisien l 

Determinasi (R2) Danl Uji Tl (Uji lParsial). 

 

A. Persamaan Regresi Linier Berganda 

Hasill perhitungan danl pengolahan datal dengan menggunakanl Statistical 

lProduct and Service l Solutions (lSPSS), didapatkan tabell Coefficients seperti 

terlihat padal Tabel l4.12 di bawahl ini. 

lTabel 4.12 Hasil Persamaan Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Toler

ance 
VIF 

1 

(Constant) 3.424 2.843  1.204 0.234   

Pelatihan_K
erja 

0.320 0.125 0.362 2.568 0.013 0.267 3.743 

Kompetensi

_Karyawan 
0.666 0.175 0.535 3.795 0.001 0.267 3.743 

(Sumber : Penelitian, 2024) 
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Melihat nilai Unstandardized Coefficients Beta di atas, maka dapat ditentukan 

persamaan regresi linier berganda yang dilhasilkan dari penelitian ini, sebagai 

berikut: 

Y = 3,424 + 0,320X1 + 0,666X2 

 Yang berarti bahwa:  

1. Konstanta sebesar 3,424 yang berarti jika variabel pelatihan kerja dan 

kompetensi karyawan dianggap nol maka variabel kinerja karyawan sebesar 

3,424. 

2. Koefisien regresi variabel pelatihan kerja diperoleh nilai sebesar 0,320 yang 

berarti jika variabel pelatihan kerja mengalami kenaikan satuan sementara 

variabel kompetensi karyawan diasumsikan tetap maka kinerja karyawan 

juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,320. 

3. Koefisien regresi variabel kompetensi karyawan diperoleh nilai sebesar 0,666 

yang berarti jika variabel kompetensi karyawan mengalami kenaikan satuan 

sementara variabel pelatihan kerja diasumsikan tetap maka kinerja karyawan 

juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,666. 

 

B. Hasil Uji F (Uji Simultan) 

Ujil F ataul Uji Simultanl bertujuan untukl melihat seberapal besar pengaruhl 

semua variabell bebas (lindependent) dalam hall ini pelatihanl kerja, serta 

kompetensi karyawan secaral bersama-samal terhadap variabell terikatnya 

(ldependent). Ini berartil bahwa dalaml uji lini, penelitil melihat sejauhl mana 

pengaruhl pelatihan kerja, serta kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan 

jika ldiantara ketiga variabell bebas tersebut l tidak dipisahkanl satu denganl lainnya. 

Adapunl hasil Ujil F dalaml penelitian inil dapat dilihat l pada tabell Anova dil bawah 

lini. 

lTabel 4.13 Hasill Uji lF (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Modell 
lSum of 

lSquares 
dfl 

lMean 

Square 
Fl lSig. 

1 

Regressionl 1015.156 2 507.578 70.504 .000b 

Residual 338.364 47 7.199   

Total 1353.52 49    

(Sumber : Penelitian, 2024) 
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Tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa nilai Fhitung yang diolah dengan SPSS 

(Statistical Program for Social Science ) adalah sebesar 70,504. Sementara l itu 

nilail Ftabel padal tabel lnilai-nilai untukl distribusi Fl adalah l2,72. Dengan demikianl 

maka dapat l dikatakan nilail Fhitung = 70,504 > daril Ftabel = l2,72. Ini berartil 

bahwa variabell independen yangl terdiri daril pelatihan kerja, danl kompetensi 

karyawan secara simultan l berpengaruh signifikanl terhadap kinerjal karyawan di 

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. 

 

C. Koefisien Determinasi 

Setelah variabel independen dinyatakan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong, 

maka l untuk melihat l seberapa besarl pengaruhnya dapat l dilihat padal tabel Modell 

Summary hasill perhitungan denganl menggunakan lStatistical Product land Service 

lSolutions (SPSS), lseperti terlihat padal tabel dil bawah lini. 

lTabel 4.14 Hasil Koefisien Determinasil 

lModel Summaryb 

Model Rl R Squarel 
lAdjusted R 

lSquare 

lStd. Error ofl 

the Estimatel 

l1 .866a 0.75 0.739 2.68314 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Tabell di atasl menunjukkan bahwal nilai Adjustedl R Squarel adalah l0,739 atau 

73,9%. Inil berarti bahwal variabel independenl berupa pelatihan kerja dan l 

kompetensi karyawan secara lbersama-sama menjelaskan variabell dependen 

kinerja karyawan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong sebesar 73,9% sedangkan sisanya sebesar 26,1% dijelaskan oleh l 

variabel lainnya l yang tidakl diteliti. 

 

D. Hasil Uji t (Uji Parsial) 

Langkahl terakhir yang l harus dilakukanl adalah melakukanl Uji lt atau Ujil 

Parsial. Jikal Uji Fl bertujuan untukl melihat pengaruhl secara lbersama-sama, makal 

Uji t l ini bertujuanl untuk melihat l pengaruh variabell independen terhadap l variabel 

dependennyal secara parsiall atau sendiri-sendiri. Jadi dalaml penelitian inil akan 

dilihat l bagaimana pengaruhl pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan, dan 

kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia 
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(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. Adapun hasil l Uji t l penelitian inil dapat 

dilihat l pada tabell Coefficients dil atas yaitu l dengan melihat l nilai lt maupun lsig.-

nya. Guna l lebih jelasnya l dapat dilihat l pada salinanl tabel dil bawahl ini. 

   lTabel 4.15 Hasill Uji Tl (Uji lParsial) 

lVARIABEL 

lT lSig. 

SIMPULAN 

thitung ttabel lHASIL lα=5% 

Pelatihan 

Kerjal 
l2,568 >2,011 l0,013 <0,05l 

Berpengaruh 

signifikanl 

Kompetensi 

Karyawan 
3,795 >2,011 0,001 <0,05 

Berpengaruh 

signifikanl 

(Sumber : Penelitian, 2024) 

Guna l menentukan lH0 maupun lH1 yang ditolakl atau diterimal maka nilail thitung 

dil atas dapat l dibandingkan denganl nilai lttabel pada tingkat l signifikasi l5% (α = 

l0,05). Nilail ttabel padal tingkat signifikasi 5% l (α = l0,05) adalahl 2,011. Dengan 

membandingkanl thitung danl ttabel makal dapat diambill simpulan sebagai lberikut: 

1. Secaral parsial pelatihanl kerja berpengaruh signifikanl terhadap kinerja l 

karyawan PT. Bank l Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong 

karena thitung (2,568) > ttabel (2,011) serta nilai signifikasinya 0,013 dibawah 

0,05 sehingga H0  ditolak  H1 diterima. 

2. Secara parsial kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong 

karena thitung (3,795) > ttabel (2,011) serta nilai signifikasinya di bawah 0,05 

sehingga H0 ditolak H1 diterima. 

 

E. Pengaruh Dominan 

Guna l mengetahui variabell independen yangl berpengaruh dominanl terhadap 

variabell dependennya adalahl dengan cara l melihat besarnya l nilai Standardized l 

Coefficient Betal seperti terlihat l pada Tabell 4.9. Tabel tersebut l yang memperlihatkan 

bahwa l  variabel independenl yang mempunyail nilai Standardized l Coefficient Betal 

paling besarl  adalah kompetensi karyawan yaitu l 0.535 yangl berarti bahwa l variabel 

kompetensi karyawan merupakanl variabel yang l dominan berpengaruhl terhadap 
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kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong. 

 

4.2.  Pembahasan 

Penelitian dengan melibatkan sebanyak 50 responden untuk memberikan 

informasi mengenai pengaruh variabel X1 yaitu pelatihan kerja, dan X2 yaitu 

kompetensi karyawan, terhadap pengaruhnya pada variabel Y yaitu kinerja karyawan. 

Sesuai dengan latar belakang yang telah disampaikan diawal dimana sampai saat ini 

masih ditemui kendala di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong khusunya mengenai kinerja karyawan sehingga perlu dilakukan penelitian 

diantaranya dengan menggunakan variabel pelatihan kerja serta kompetensi karyawan, 

maka permasalahan tersebut sedikit banyak sudah mulai terjawab. 

 Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua pernyataan yang berada di 

kuesioner yang telah disebar dinyatakan valid, karena rhitung > 0,3. Kemudian kita bisa 

melihat untuk hasill uji reliabilitas l menunjukkan semual memiliki koefisienl keandalan 

ataul cronbach’s alpha l > 0,6, hall ini menyatakanl bahwa pernyataanl pada kuesioner 

lreliabel. Dan untukl hasil ujil persamaan regresil yang diperolehl dari penelitianl ini 

adalahl  Y = 3,424 + l0,320 X1 + l0,666 X2, dalaml upaya mengidentifikasil seberapa 

jauhl pengaruh variabell independen terhadapl variabel ldependennya, diperoleh daril 

nilai koefisienl determinasi. Sebagaimana l yang telahl diuraikan lsebelumnya, bahwa 

nilail koefisien determinasil yang dinyatakanl dalam lAdjusted R Squarel adalah 73,9% 

ataul 0,739 inil menunjukkan bahwal kontribusi variabell independen adalahl sebesar 

73,9%, sedangkanl sisanya 26,1% dijelaskan oleh l faktor-faktorl lain. 

Denganl angka penafsiranl setiap tanggapanl responden daril variabel pelatihan 

kerja, yangl menunjukan hasill setelah ldirata-rata ternyatal didapatkan datal ada 

sebanyakl 1% respondenl menjawab tidakl setuju, sebanyak l 10% responden menjawabl 

netral, sebanyak 40% responden l menjawab setuju, dan sebanyak l 49% respondenl 

menjawab sangat lsetuju, dengan angka l penafsiran 4,3 (sangat setujul). Hal inil 

menunjukkan bahwal sebagian besar l responden menyatakanl sangat setuju jika l 

dikatakan bahwal pelatihan kerja berpengaruh terhadap l kinerja karyawan di PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong.  

Kemudianl untuk tanggapan responden pada variabell kompetensi karyawan, 

setelah ldirata-rata ternyatal didapatkan datal ada sebanyakl 2% responden menjawabl 

tidak lsetuju, sebanyak 8% responden l menjawab lnetral, sebanyak 27% responden l 
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menjawab lsetuju, dan sebanyakl 62% responden menjawabl sangat lsetuju, dengan 

angka l penafsiran 4,49 (sangat setujul). Hal inil menunjukkan bahwa l sebagian besar l 

responden menyatakanl sangat setuju jikal dikatakan bahwal kompetensi karyawan 

berpengaruh terhadapl kinerja karyawan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 

Kantor Cabang Cibinong.  

Selanjutnyal dilihat secaral total untukl variabel kinerja karyawan, setelahl dirata-

ratal ternyata didapatkanl data adal sebanyak l3% responden menjawabl tidak lsetuju, 

sebanyak 6% respondenl menjawab lnetral, sebanyak 36% respondenl menjawab lsetuju, 

dan sebanyakl 55% responden menjawabl sangat setujul dengan angkal penafsiran 4,42 

(sangat setujul). Hal inil menunjukkan bahwal sebagian besar l responden menyatakanl 

sangat setuju jikal dikatakan bahwa l kinerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong sudah cukup baik dan perlu dipertahankan..  

Daril hasil lrata-rata angkal penafsiran dapat l dilihat l dengan skalal likert bahwa l 

semua variabell berada pada l angka 5l (sangat setuju). Hall ini perlul di perhatikanl oleh 

perusahaanl untuk dapat l mempertahankan pelatihan kerja serta kompetensi karyawan 

terhadap kinerja karyawan agar bisa mempertahankan konsistensi positif terkait 

dengan pelatihan kerja serta kompetensi karyawan PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. Selanjutnya kital dapat melihat l hasil ujil 

reliabilitas menunjukkanl semua memilikil koefisien keandalanl atau lcronbach’s alpha l 

> 0,6. Hall ini menyatakanl bahwa pernyataanl dalam kuesioner l reliabel. 

Selanjutnyal untuk mengetahuil signifikan tidaknyal hasil penelitianl dengan 

menghitungl thitung. Diketahuil dari perhitunganl di atasl menunjukkan bahwal angka lthitung 

variabel pelatihan kerja adalahl 2,568 sedangkanl angka lttabel adalah l2,011 (thitung < lttabel) 

artinya bahwal variabel pelatihan kerja l berpengaruh signifikanl terhadap kinerja l 

karyawan, angkal thitung variabell kompetensi karyawan adalah 3,795 sedangkanl angka 

lttabel adalah l2,011 (thitung > lttabel) artinya bahwal variabel kompetensi karyawan 

berpengaruhl signifikan terhadapl kinerja lkaryawan. 

 Berdasarkan hasil penelitian hal ini menunjukkan bahwa variabel pelatihan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Negara 

Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. Penelitian ini sesuai dengan teori 

Menurut l Kaswan (l2011:2), bahwa pelatihanl adalah prosesl untuk meningkatkanl 

pengetahuan danl keterampilan lkaryawan. Pada pelatihan kerja memiliki 5 indikator 

yaitu instruktur, peserta pelatihan, materi, metode, dan tujuan pelatihan. Jika kelima 

faktor ini diimplementasikan dengan baik maka pelatihan kerja akan berjalan baik 
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sesuai dengan hasil penelitian yang menunjukkan jika pelatihan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

  Untuk variabel kompetensi karyawan juga menunjukan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong. Dan hal ini di dukung dengan pernyataan 

teori dari Menurut l Mc.Clellandl dalam Sedarmayantil (2011:126l) bahwasanya 

kompetensi adalahl karakteristik mendasarl yang dimilikil seseorang yang l 

berpengaruh langsungl terhadap lkinerja, atau dapat l memprediksikan kinerjal yang 

sangat l baik. Pada kompetnesi karyawan memiliki 3 indikator yaitu keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap kerja. Kompetensi karyawan merupakan kemampuan yang l 

dimiliki seseorangl dalam melakukanl suatu lkegiatan, terkadang bersifat l khusus ataul 

unik. 
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BAB V  

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Simpulan  

Sesuai dengan uraian-uraian di atas serta hasil analisis dan interpretasi data 

yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dapat diambil simpulan sebagai berikut: 

1. Secara simultan pelatihan kerja, dan kompetensi karyawan, berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. 

Kantor Cabang Cibinong Kabupaten Bogor. 

2. Secara parsial pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong Kabupaten 

Bogor. 

3. Secara parsial kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong 

Kabupaten Bogor. 

 

5.2 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka penulis dapat memberikan beberapa 

saran, sebagai berikut:  

1. Bagi manajemen SDM PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor Cabang 

Cibinong Kabupaten Bogor, alangkah baiknya selalu memperhartikan kedua 

variabel berikut yaitu pelatihan kerja serta kompetensi karyawan. Jangan sampai 

lengah yang pada akhirnya akan membuat kinerja karyawan serta produktivitas 

perusahaan jadi menurun. Hasil daripada penelitian ini menunjukan bahwa hasil 

untuk variabel pelatihan kerja diharapkan pemilik mampu mempertahankan 

terkait pelatihan kerja yang baik dengan aspek-aspek indikator yang sesuai dengan 

apa yang dibutuhkan oleh para karyawan. sebagai contoh seperti pengadaan 

program pelatihan kerja yang konsisten untuk selalu interaktif dan lebih terbuka 

untuk para karyawan terkait dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

perusahaan. Lalu memberikan study case dalam program pelatihan kerja terhadap 

hal yang terjadi dalam perusahaan agar karyawan dapat lebih kritis terhadap 

permasalahan yang mungkin saja terjadi dalam perusahaan. 
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2. Dalam variabel kompetensi karyawan, para pegawai PT. Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk. Kantor Cabang Cibinong Kabupaten Bogor harus tetap menjaga 

konsistensi dan stabilitas kompetensi diri dengan menumbuhkan rasa tanggung 

jawab yang baik dalam menjaga dan melaksanakan tugas dan wewenang yang 

telah diberikan oleh perusahaan, misalnya dapat menjaga hubungan antar sesama 

karyawan dan selalu menghargai setiap perbedaan pendapat yang terjadi didalam 

perusahaan. Dan dapat memberikan solusi atas setiap kasus yang harus 

dipecahkan atau menjadi tujuan perusahaan. Meningkatkan keterampilan agar 

selalu terasah untuk menerima tugas dan tanggung jawab dari perusahaan. 

Sehingga konsistensi angka kinerja selalu dalam kondisi yang positif dan bahkan 

meningkat untuk angka kinerjanya. 

3. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen masih banyak yang dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak termasuk dalam metode penelitian ini. Maka dari itu, disarankan bagi 

peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan penelitian ini menggunakan 

variabel lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yang belum masuk 

dalam penelitian ini. 
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