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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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