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ABSTRAK

Peningkatan kompetensi karyawan sangat penting di era
persaingan bisnis modern, mendorong organisasi untuk terus
berinvestasi dalam pengembangan sumber daya manusia.
Penelitian ini bertujuan menyelidiki dampak pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kompetensi karyawan di PT. Satu Kelas
Adhyapana Nusantara. Dengan menggunakan metodologi
kuantitatif, data dikumpulkan dari 68 responden melalui
kuesioner yang telah divalidasi. Analisis data melibatkan uji
validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis korelasi, serta
analisis regresi parsial dan berganda. Pengujian hipotesis t dan F
dilakukan dengan bantuan perangkat lunak statistik. Hasilnya
menunjukkan hubungan kuat dan pengaruh signifikan antara
pelatihan serta lingkungan kerja terhadap kompetensi karyawan
secara simultan. Hal ini dibuktikan dengan nilai F-hitung 69,673
(lebih besar dari F-tabel 3,14) dan R? sebesar 0,682 (68%), yang
berarti 68% variasi kompetensi karyawan dapat dijelaskan oleh
kedua faktor tersebut. Dengan demikian, hipotesis alternatif (Ha)
diterima, menegaskan adanya pengaruh signifikan pelatihan dan
lingkungan kerja terhadap kompetensi karyawan di PT. Satu Kelas
Adhyapana Nusantara.

Kata kunci: Pelatihan, Lingkungan Kerja, Kompetensi Karyawan

ABSTRACT
Enhancing employee competence is crucial in the modern
competitive business era, prompting organizations to
continuously invest in human resource development. In this
context, this research aims to investigate the impact of training
and work environment on employee competence at PT. Satu Kelas
Adhyapana Nusantara. Using a quantitative methodology, data
was collected from 68 respondents through validated
questionnaires. Data analysis involved validity and reliability
tests, classical assumption tests, correlation analysis, as well as
partial and multiple regression analysis. Hypothesis testing (t-
test and F-test) was conducted with the aid of statistical
software. The results show a strong relationship and a significant
simultaneous influence of both training and work environment
on employee competence. This is evidenced by an F-count of
69.673 (greater than the F-table of 3.14) and an R? of 0.682
(68%), meaning 68% of the variation in employee competence can
be explained by these two factors. Thus, the alternative
hypothesis (Ha) is accepted, confirming the significant impact of
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PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan serangkaian aktivitas strategis
dalam pengelolaan karyawan untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Dalam konteks dinamika bisnis modern yang kompetitif, MSDM tidak hanya terbatas pada fungsi
rekrutmen dan pelatihan konvensional, tetapi telah berkembang menjadi pendekatan holistik
yang mencakup pengembangan kapabilitas karyawan secara menyeluruh (Noe et al., 2023).
Penelitian ini berfokus pada analisis dua faktor kunci pengembangan kompetensi yaitu kualitas
pelatihan dan lingkungan kerja, dengan tujuan menganalisis pengaruh parsial kualitas program
pelatihan dan kontribusi lingkungan kerja terhadap peningkatan kompetensi karyawan, serta
mengeksplorasi efek sinergis antara kedua faktor tersebut di PT Satu Kelas Adhyapana
Nusantara.

Kompetensi karyawan sebagai integrasi antara pengetahuan (knowledge), keterampilan
(skills), dan sikap profesional (attitude) telah menjadi fondasi utama daya saing organisasi di
era transformasi digital. Penelitian terkini oleh Rahman et al. (2021) menunjukkan bahwa
pengembangan kompetensi menghasilkan efek ganda berupa peningkatan adaptability terhadap
disrupsi teknologi dan perbaikan berkelanjutan dalam produktivitas organisasi. Dalam konteks
ini, pelatihan berkualitas berperan sebagai mekanisme formal pengembangan kompetensi
melalui pendekatan terstruktur seperti experiential learning dan digital-based training (Zhang
et al., 2022). Namun, efektivitas berbagai modalitas pelatihan masih menimbulkan pertanyaan
kritis, khususnya pada pengembangan kompetensi non-teknis seperti problem solving dan
leadership (Putra et al., 2022).

Lingkungan kerja sebagai faktor kontekstual menunjukkan peran komplementer yang
signifikan dalam ekosistem pengembangan kompetensi. Temuan Zhang et al. (2022)
mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung secara fisik (ergonomis), sosial
(kolaboratif), dan psikologis (aman secara psikis) menciptakan conditions yang kondusif bagi
pembelajaran informal dan penerapan pengetahuan. Namun, literatur existing masih
menunjukkan fragmentasi penelitian dengan berbagai keterbatasan, terutama dalam (1)
pemisahan analisis dampak lingkungan fisik versus sosial-psikologis, (2) pengabaian interaksi
antara faktor formal (kebijakan) dan informal (budaya organisasi), serta (3) kurangnya
pertimbangan terhadap peran variabel moderator seperti karakteristik individu (Yuliana et al.,
2023).

Berdasarkan identifikasi gap penelitian di atas, studi ini secara khusus dirancang untuk:
(1) memvalidasi model pengaruh pelatihan dan lingkungan kerja dalam konteks spesifik sektor
jasa pendidikan yang masih minim penelitian, (2) mengeksplorasi dampak diferensial berbagai
jenis pelatihan (teknis vs non-teknis) terhadap dimensi kompetensi tertentu, dan (3)
menyajikan analisis komprehensif tentang interaksi multidimensi lingkungan kerja dalam
membentuk kompetensi karyawan. Temuan penelitian diharapkan memberikan kontribusi ganda
berupa pengayaan literatur teoretis dalam bidang manajemen SDM sekaligus manfaat praktis
bagi pengambilan keputusan strategis dalam merancang program pengembangan karyawan
berbasis bukti (evidence-based HR), khususnya dalam hal optimalisasi desain pelatihan dan
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif bagi pembelajaran organisasi. Stakeholders yang
dapat memanfaatkan hasil penelitian mencakup manajemen perusahaan sebagai dasar
kebijakan pengembangan SDM, praktisi HRD dalam menyusun strategi pelatihan, lembaga
pendidikan dan pelatihan dalam menyempurnakan kurikulum, serta peneliti bidang SDM sebagai
referensi untuk studi lanjutan.
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang kokoh, didasarkan pada filosofi
positivisme sebagaimana ditegaskan oleh (Sugiyono 2020: 16). Pendekatan ini dipilih karena
kemampuannya untuk menguji hipotesis secara objektif dan sistematis, menganalisis hubungan
kausal antara variabel. Fokus utama penelitian ini adalah untuk menguji dampak Pelatihan
Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kompetensi Karyawan (Y) di PT Satu Kelas
Adhyapana Nusantara. Pendekatan kuantitatif secara inheren mengutamakan penggunaan alat
analisis statistik seperti validitas, reliabilitas, korelasi, dan regresi, untuk mengevaluasi secara
presisi hubungan atau pengaruh antar variabel yang diteliti. Hasil dari pendekatan ini
diharapkan memiliki karakteristik spesifik, jelas, rinci, dan dapat dipertanggungjawabkan
secara ilmiah, menjamin kredibilitas temuan.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi penelitian ini, sesuai definisi (Sugiyono et al. 2021) dan (Nazir et al. 2020)
sebagai keseluruhan individu dengan karakteristik tertentu yang menjadi objek penelitian,
adalah seluruh 82 pegawai PT Satu Kelas Adhyapana Nusantara. Mengingat ukuran populasi yang
relatif dapat dijangkau, peneliti menerapkan teknik sampling jenuh (sensus). Hal ini berarti
seluruh 82 karyawan dijadikan sampel penelitian. Meskipun perhitungan rumus Slovin
disebutkan (yang menghasilkan 68 sampel pada tingkat kesalahan 5%), keputusan untuk
menggunakan sensus menegaskan komitmen peneliti untuk mendapatkan data dari setiap
anggota populasi, sehingga hasil analisis dapat merepresentasikan kondisi populasi secara utuh
tanpa perlu inferensi dari sampel.
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No

Variabel
Independen

Definisi

Dimensi/Indikator

Skala

No
Butir

Jumlah
Butir

Pelatihan
(X1)

Menurut Siagian, pelatih kerja
secara operasional adalah proses
pembelajar yang diberikan
kepada karyawan secara langsun
maupun tidak langsung, dengan
tujuan meningkat kompetensi
dan kemamp kerja sebagai
respons terhadap kebutuhan
organisasi. Bentuk pelati kerja
dapat berupa pelati teknis,
workshop, semina coaching, atau
program pengembangan lainnya y
memberikan nilai tambah secara
keterampilan mau memotivasi
(Siagian 2021)

1.Jenis Pelatihan
2.Materi Pelatihan
3.Tujuan Pelatihan

4. Kualifikasi
Pelatih (Instruktur)

Likert

1,2

3,4

5,6

7,8

2

2

Lingkungan
Kerja (X2)

Menurut Siagian (2023),
lingkungan kerja secara
operasional merupakan keadaan
fisik dan nonfisik di lokasi kerja
yang berpengaruh kenyamanan,
semangat, dan efisiensi pekerja
dalam menjalankan tanggung
jawabnya. Suasana kerja yang
baik meliputi faktor-faktor yang
mendukung karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung
untuk bekerja dengan optimal
dan merasakan kepuasan dari
lingkungan kerja yang ada.
(Siagian, n.d.)

1.Suasana Kerja

2.Hubungan
dengan rekan kerja

3.Fasilitas Kerja

Likert

15,16,
17,18,

Siagian menyatakan bahwa
kompetensi merujuk pada
kemampuan individu dalam
melaksanakan suatu tugas atau
peran tertentu. Ini meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan
sikap yang diperlukan oleh
seorang pekerja agar dapat
menyelesaikan tugasnya secara
efisien dan efektif. Kompetensi
memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, di mana pengembangan
kemampuan dapat

meningkatkan produktivitas dan
pencapaian tujuan organisasi.
Selain itu, kompetensi juga
dapat memotivasi karyawan
dalam bekerja sehingga

1.Pengetahuan
(Knowland)

2.Pemahaman
(Understanding)

3.Kemampuan/Ket
erampilan (Skill)

4.Nilai (Value)

5.Sikap (Attitude)

6.Pengalaman

Likert

19,20

21

22

23

24

25
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Independen Butir | Butir
berdampak pada peningkatan 7.Karakteristik 26 1
kinerja secara keseluruha. Kepribadian
Berdasarkan artikel penelitian
(Sormin,n.d.)2024 8.Motivasi 27,28 |2

Untuk menjamin akurasi pengukuran dan konsistensi pemahaman konsep, definisi
operasional variabel dirumuskan secara cermat. Konsep ini krusial menurut (Sukmadinata et al.
2022) dan (Rifkhan et al. 2023) karena memungkinkan peneliti mengurangi kesalahan dan
memastikan setiap pihak memiliki pengertian yang seragam mengenai variabel yang diukur.

Teknik Penulisan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui kombinasi metode yang saling melengkapi:

1. Observasi: Digunakan untuk memperoleh pemahaman kontekstual dan data objektif
mengenai kondisi nyata di lapangan, seperti lingkungan kerja dan interaksi karyawan.
Moleong et al. (2021) menekankan kemampuan observasi untuk mencatat perilaku atau
kejadian yang relevan dengan fokus penelitian.

2. Kuesioner: Merupakan instrumen utama untuk mengumpulkan data kuantitatif. Dengan
menggunakan skala Likert, kuesioner dirancang untuk mengukur pandangan, sikap, atau
pendapat responden terkait variabel penelitian, sesuai dengan praktik yang sering dipakai
menurut Darmilus dan rekan-rekannya (2025). Pembuatan kuesioner yang cermat
memastikan kemudahan pengisian dan perolehan informasi yang bermakna.

3. Wawancara: Dilaksanakan untuk menggali informasi yang lebih mendalam dan nuansa
kualitatif dari responden. Teknik ini cocok untuk memahami isu-isu awal atau mendapatkan
perspektif personal yang tidak selalu tertangkap melalui kuesioner.

Keseluruhan tahapan dan metode yang dipilih dalam penelitian ini menunjukkan
komitmen terhadap prinsip-prinsip penelitian kuantitatif yang ketat, memastikan bahwa data
yang terkumpul valid dan reliabel, serta analisis yang dilakukan mampu memberikan
kesimpulan yang kuat dan dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah mengenai dampak
pelatihan kerja dan lingkungan kerja terhadap kompetensi karyawan.

Penulis mengirimkan kuesioner kepada karyawan PT Satu Kelas Adhyapana Nusantara
menggunakan skala Likert yang terdiri dari lima kemungkinan jawaban, seperti yang
ditunjukkan pada tabel di bawah ini.

Tabel 2 Keterangan Kuesioner

No Pernyataan Bobot
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (5) 4
3 Kurang Setuju (KS) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: (Wahyudin et al.,2022)

Teknik Analisis Data

Setelah mengumpulkan data dari responden, tahap selanjutnya adalah menganalisis
informasi tersebut. Dalam penelitian kuantitatif, metode analisis data bergantung pada
pendekatan statistik yang diterapkan.

Uji Kualitas Data

Uji Validitas: Tujuannya adalah untuk menentukan sejauh mana instrumen penelitian,
seperti kuesioner, dapat dipercaya. Proses ini dilakukan dengan membandingkan nilai r yang
dihitung dengan nilai r dalam tabel pada tingkat signifikansi 5% menggunakan koefisien korelasi
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Pearson (Sukma & Rahmawati et al., 2023). Uji Reliabilitas: Digunakan untuk menilai konsistensi
kuesioner sebagai ukuran variabel konstruk. Reliabilitas ditentukan oleh nilai Cronbach’s Alpha,
yang dianggap reliabel jika lebih dari 0,6.

Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas: Dilakukan untuk memastikan data mengikuti distribusi normal, dengan nilai
signifikansi lebih dari 0,05. Metode Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk pengujian ini (Budi
& Sari et al., 2023).

2. Uji Heteroskedastisitas: Menggunakan analisis scatterplot untuk mengecek pola distribusi
data. Jika nilai signifikan lebih dari 0,05, heteroskedastisitas tidak terjadi; jika kurang dari
0,05, heteroskedastisitas terjadi.

3. Uji Multikolinearitas: Dilakukan dengan Variance Inflation Factor (VIF) untuk memastikan
akurasi hasil perhitungan. Jika nilai VIF lebih besar dari 0,10, tidak ada masalah
multikolinearitas (Sari et al., 2022).

Uji Hipotesis

e Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengevaluasi hubungan sebab-akibat
antara variabel independen (X1 dan X2) dan variabel dependen (Y) menggunakan SPSS versi
27.0.

e Uji T (Parsial): Menilai pengaruh setiap variabel independen pada variabel dependen.
Hipotesis nol (HO) ditolak jika nilai P < 0,05.

e Uji Simultan (Uji F): Menilai pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Model dinyatakan valid jika nilai signifikansi < 0,05.

Analisis Regresi Linear Berganda
Digunakan untuk menilai pengaruh beberapa variabel independen terhadap variabel
dependen, dengan rumus:
Y=a+blX1+b2X2 +E

Uji Koefisien Determinasi

Uji ini mengevaluasi seberapa baik model menjelaskan variasi pada variabel dependen
menggunakan koefisien determinasi (R2?). Nilai R? berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai
mendekati 1 menunjukkan model yang efektif dalam menjelaskan variasi data (Noor & Nursidiq
et al., 2024). Koefisien determinasi dihitung dengan rumus:

Kd = R2 \times 100% $

Dengan demikian, analisis ini memberikan gambaran menyeluruh tentang hubungan antar

variabel dan keandalan model yang digunakan dalam penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Validitas
Penentuan Nilai r Tabel
Untuk menguji validitas, derajat kebebasan (df) dihitung terlebih dahulu
menggunakan rumus df=n-2. Dengan jumlah sampel (n) sebanyak 68, maka df=68-2=66.
Selanjutnya, dengan menggunakan tingkat signifikansi (a) sebesar 0,05 (uji dua arah)
dan df=66, didapatkan nilai r tabel sebesar 0,2387. Nilai ini menjadi acuan: jika nilai r hitung
dari analisis data melebihi 0,2387, maka instrumen penelitian dianggap valid.
Tabel 3 Hasil Jawaban Uji Validitas

Variabel Pernyataan R Tabel R Hitung | Keterangan
Pelatihan X1.1 0,238 0,447 Valid
Kerja (X1) X1.2 0,238 0,643 Valid
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X1.3 0,238 0,673 Valid

X1.4 0,238 0,724 Valid

X1.5 0,238 0,608 Valid

X1.6 0,238 0,311 Valid

X1.7 0,238 0,700 Valid

X1.8 0,238 0,639 Valid

X2.1 0,238 0,619 Valid

X2.2 0,238 0,509 Valid

X2.3 0,238 0,550 Valid

X2.4 0,238 0,566 Valid

Lingkungan X2.5 0,238 0,605 Valid
Kerja (X2) X2.6 0,238 0,643 Valid
X2.7 0,238 0,706 Valid

X2.8 0,238 0,597 Valid

X2.9 0,238 0,679 Valid

X2.10 0,238 0,572 Valid

Y.1 0,238 0,541 Valid

v.2 0,238 0,465 Valid

v.3 0,238 0,449 Valid

' Y.4 0,238 0,511 Valid
K‘?;S:\E;”ns‘ Y.5 0,238 0,578 Valid
V) Y.6 0,238 0,59 Valid
Y.7 0,238 0,514 Valid

v.8 0,238 0,639 Valid

Y.9 0,238 0,540 Valid

Y.10 0,238 0,645 Valid

Berdasarkan tabel yang disediakan, seluruh pernyataan untuk variabel Pelatihan
Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kompetensi Karyawan dinyatakan valid dan layak digunakan
dalam penelitian. Hal ini karena nilai r hitung untuk setiap item lebih tinggi dari nilai r tabel

(0,238).

2. Uji Reliabilitas

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Pelatihan Kerja (X1) 0,757 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0,792 Reliabel
Kompetensi Karyawan (Y) 0,735 Reliabel

Dari tabel yang disediakan, semua variabel yaitu Pelatihan Kerja (0,757), Lingkungan
Kerja (0,792), dan Kompetensi Karyawan (0,735) menunjukkan tingkat keandalan yang baik.
Hal ini karena nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel melebihi 0,60.
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Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
a. Hasil Uji Normalitas data akan disajikan dalam bentuk grafik histogram.

Histogram
Dependent Variable: Y

2%
H

Frequency

. I =/
o 2

Regression Standardized Residual

Gambar 2 Hasil Uji Normalitas (Histogram)

Histogram residual terstandarisasi menunjukkan bahwa distribusi residual regresi
cenderung normal. Hal ini terlihat dari bentuk grafik yang menyerupai kurva lonceng
simetris dengan frekuensi terbesar berada di sekitar nol. Statistik juga mendukung hal
ini, dengan rata-rata residual yang sangat mendekati nol dan standar deviasi yang
mendekati satu, yang merupakan karakteristik normalitas. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa asumsi normalitas residual terpenuhi, yang penting untuk validitas
inferensi statistik model.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

1.0

Expected CumProb

Observed Cum Prob

Gambar 3 Hasil Uji Normalitas (P-plot)

Dari Normal P-P Plot, dapat disimpulkan bahwa residu regresi mengikuti pola
distribusi normal. Kedekatan titik data dengan garis diagonal menunjukkan bahwa
distribusi residu yang diamati sangat sesuai dengan distribusi normal yang diharapkan.
Ini adalah indikasi kuat bahwa asumsi normalitas residu terpenuhi, yang penting untuk
validitas inferensi statistik dalam model regresi.

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas (Kolmogorov)
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 68
Normal Parametersa,b Mean 0
Std. Deviation 2,04657441
Most Extreme Absolute 0,084
Differences

Positive 0,084
Negative -0,081
Test Statistic 0,084
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Asymp. Sig. (2-tailed)c ,200d
Monte Carlo Sig. (2-tailed)e |Sig. 0,267
99% Confidence |Lower 0,255
Interval Bound
Upper 0,278
Bound
a Test distribution is Normal.
b Calculated from data.
¢ Lilliefors Significance
Correction.
d This is a lower bound of the true
significance.

e Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo
samples with starting seed 2000000.

Berdasarkan Uji Kolmogorov-Smirnov, dengan nilai Sig. Monte Carlo sebesar 0.267,
dapat disimpulkan bahwa residual model regresi memiliki distribusi normal. Ini karena
nilai p-value (0.267) lebih besar dari a (0.05). Oleh karena itu, asumsi normalitas
terpenuhi, yang penting untuk validitas inferensi statistik.

2. Uji Multikolinearitas
Tabel 6 Uji Multikolinearitas

Coefficientsa
Unstandardized Standardized Collinearity Statistics
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error| Betta Tolerance |VIF
1 (Constant)| 10,518| 2,859 3,679 0
Pelatihan 0,21 0,086 0,239 2,452 | 0,017 0,517 | 1,935
Lingkungan| 0,573| 0,087 0,642 6,597 0 0,517 | 1,935

a Dependent Variable: Kompetensi

Variabel Pelatihan memiliki nilai Toleransi 0,517 (lebih besar dari 0,10) dan VIF 1,935
(lebih kecil dari 10). Hal yang sama berlaku untuk variabel Lingkungan, dengan Toleransi
0,517 dan VIF 1,935.

Dari nilai-nilai tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak ada masalah
multikolinearitas dalam model regresi ini. Ini berarti variabel independen (Pelatihan dan
Lingkungan) tidak saling berhubungan terlalu kuat, sehingga koefisien regresi dianggap valid
dan stabil.

3. Uji Heteroskedasititas

Scatterplot

Dependent Variable: Kompetensi

Regression Studentized Residual
)
°
®

El 2 - 0
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4 Hasil Uji Heteroskedasititas Scatterplot
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Hasil analisis menunjukkan bahwa model regresi tidak memiliki masalah
heteroskedastisitas, karena sebaran titik pada scatterplot residual terstandardisasi
menunjukkan pola acak, menandakan varians residual yang konsisten (homoskedastisitas
terpenuhi).

Pengujian Hipotesis dengan Uji T

Uji T digunakan untuk menentukan apakah variabel Pelatihan Kerja (X1) dan Lingkungan
Kerja (X2) memiliki pengaruh terhadap Kompetensi Karyawan (Y). Kriteria penentuan
signifikansi adalah sebagai berikut:

Berdasarkan nilai t hitung dan t tabel:

e Jika t hitung > t tabel: Hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima,
menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara variabel independen (X) dan dependen (Y)

e Jika t hitung < t tabel: Ho diterima dan Ha ditolak, menunjukkan tidak ada pengaruh
signifikan.

Berdasarkan nilai signifikansi (dari SPSS):
e Jika nilai signifikansi > 0,05: Ho diterima dan Ha ditolak, yang berarti tidak ada pengaruh
signifikan.
e Jika nilai signifikansi < 0,05: Ho ditolak dan Ha diterima, yang menunjukkan adanya
pengaruh signifikan.
Tabel 7. Hasil Uji T

Coefficientsa

Model Unstandardized Standardize
Coefficients d Coefficients |t Sig.
B Std. Error | Betta
1(Constant) 10,518 2,859 3,679 <,001
Pelatihan Kerja 0,21 0,086 0,239 2,452 0,017
Lingkungan 0,573 0,087 0,642 6,597 <,001
Kerja

a Dependent Variable: Kompetensi Karyawan

» Pelatihan Kerja:

Koefisien positif (0.210) menunjukkan setiap peningkatan Pelatihan Kerja akan
meningkatkan Kompetensi Karyawan. Dengan nilai signifikansi (p-value) 0.017 (lebih kecil
dari 0.05), Pelatihan Kerja secara signifikan memengaruhi Kompetensi Karyawan.

» Lingkungan Kerja:

Koefisien positif (0.573) menunjukkan setiap peningkatan Lingkungan Kerja akan
meningkatkan Kompetensi Karyawan. Dengan nilai signifikansi (p-value) kurang dari 0.001
(sangat kecil), Lingkungan Kerja secara sangat signifikan memengaruhi Kompetensi
Karyawan.

» Konstanta (10.518):

Menunjukkan estimasi Kompetensi Karyawan jika Pelatihan Kerja dan Lingkungan

Kerja bernilai nol.
» Kesimpulan Akhir

Baik Pelatihan Kerja maupun Lingkungan Kerja memiliki dampak positif dan signifikan
secara individual terhadap Kompetensi Karyawan. Kedua variabel independen ini masing-
masing berkontribusi pada Kompetensi Karyawan.
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Tabel 8. Hasil Uji F

Vol 24

ANOVAa
Model Sumof Squares |df Mean Square |F Sig.
1Regression 601,608 2 300,804, 69,673|,000b
Residual 280,627 65 4,317
Total 882,235 67

a Dependent Variable: Kompetensi Karyawan

b Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Pelatihan Kerja

Uji Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda adalah metode statistik untuk menganalisis bagaimana dua atau
independen memengaruhi
memprediksi nilai variabel dependen berdasarkan perubahan pada variabel independen. Dalam
konteks ini, model regresi linear berganda yang dihasilkan dari analisis SPSS adalah: Y=a+B1X1

lebih variabel

+B2X2+e€

satu variabel

Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficientsa

dependen.

Tujuannya adalah

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Sig.
B Std. Error Betta
1(Constant) 10,518 2,859 3,679 <,001
Pelatihan Kerja 0,21 0,086, 0,239 2,452 0,01
7
Lingkungan Kerja 0,573 0,087 0,642 6,597 <,001

a Dependent Variable: Kompetensi Karyawan

Uji Signifikansi dan Koefisien Determinasi

Menjelaskan tiga aspek penting dalam analisis regresi: Uji Signifikansi Parsial (Uji t), Uji

Signifikansi Simultan (Uji F), dan Uji Koefisien Determinasi (R2).
a. Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Tujuan: Mengevaluasi pengaruh individual (parsial) variabel independen terhadap variabel
dependen. Dalam kasus ini, untuk mengetahui apakah Pelatihan Kerja dan Lingkungan Kerja

masing-masing berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi Karyawan.

Aturan: Jika nilai signifikansi (Sig.) <0.05, maka variabel independen tersebut memiliki

pengaruh yang signifikan.

Hasil:

e Pelatihan Kerja:

o Sig. = 0.017. Karena 0.017<0.05, disimpulkan bahwa Pelatihan Kerja memiliki

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap Kompetensi Karyawan.
e Lingkungan Kerja:

o Sig.

pengaruh yang signifikan dan positif terhadap Kompetensi Karyawan.

<0.001. Karena <0.001<0.05, disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki
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b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Tujuan: Mengevaluasi apakah variabel independen secara bersama-sama (simultan)
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Dalam kasus ini, untuk
mengetahui apakah Pelatihan Kerja dan Lingkungan Kerja secara simultan memengaruhi
Kompetensi Karyawan.

Asumsi & Kesimpulan: Berdasarkan perhitungan sebelumnya, jika nilai F-hitung dari tabel
ANOVA lebih besar dari F-tabel (sekitar 3.14 dengan df1=2 dan df2=65) atau jika Sig. <0.05,
maka Pelatihan Kerja dan Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
Kompetensi Karyawan.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tujuan: Menunjukkan seberapa besar proporsi variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh
variasi variabel independen dalam model regresi.

Penjelasan:

Nilai R2 berkisar antara 0% hingga 100%.

Semakin tinggi nilai R2, semakin besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen.

Adjusted R2 digunakan untuk memberikan estimasi yang lebih akurat pada regresi berganda
karena mempertimbangkan jumlah variabel dan ukuran sampel, sehingga lebih dapat
diandalkan.

. Uji Determinasi (Parsial)

Tabel 10. Hasil Uji Determinasi Parsial (X1)
Model Summary

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

1,685a 0,469 0,461 2,664
a Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja

Hubungan antara Pelatihan Kerja dan variabel dependen (yang dalam konteks
sebelumnya adalah Kompetensi Karyawan) menunjukkan korelasi positif yang signifikan.
Artinya, peningkatan dalam pelatihan kerja cenderung beriringan dengan peningkatan
kompetensi karyawan.

spesifik, 46,9% dari variasi dalam kompetensi karyawan dapat dijelaskan oleh adanya
pelatihan kerja. Jika disesuaikan untuk model regresi yang lebih kompleks, angka ini sedikit
berubah menjadi 46,1%. Sisanya, 53,1%, dari perubahan kompetensi karyawan kemungkinan
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak tercakup dalam model analisis ini.

Uji Determinasi (X2)
Tabel 11. Hasil Uji Determinasi (X2)
Model Summary

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

1,808a 0,652 0,647 2,155
a Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja |

Secara ringkas, Pelatihan Kerja dan Lingkungan Kerja sama-sama terbukti memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kompetensi Karyawan. Namun, Lingkungan
Kerja tampak memberikan dampak yang lebih besar dan merupakan prediktor yang lebih
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kuat, mampu menjelaskan sekitar 64,7% variasi dalam kompetensi karyawan. Sebaliknya,
Pelatihan Kerja menjelaskan sekitar 46,1% dari variasi tersebut. Sisa perubahan dalam
kompetensi karyawan diyakini dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model analisis ini.

3. Uji Determinasi (Simultan)
Tabe 12. Hasil Uji Determinasi (Simultan)

Model Summary

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

1 ,826 0,68} 0,67 2,07

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Pelatihan Kerja

Berdasarkan tabel koefisien determinasi, nilai R2 (korelasi) sebesar 0,682
menunjukkan bahwa Pelatihan Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara bersama-sama
mampu menjelaskan 68,2% dari variasi atau perubahan yang terjadi pada Kompetensi
Karyawan (Y)

KESIMPULAN

Secara garis besar, penelitian ini menemukan bahwa Pelatihan Kerja dan Lingkungan
Kerja keduanya memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kompetensi Karyawan. Uji
statistik secara konsisten menunjukkan bahwa baik secara parsial maupun simultan, kedua
faktor ini berkontribusi besar pada peningkatan kemampuan karyawan.

Khususnya, Lingkungan Kerja menonjol sebagai prediktor yang lebih kuat, mampu
menjelaskan sebagian besar variasi dalam kompetensi. Implikasi praktisnya jelas: organisasi
harus memandang pelatihan sebagai investasi strategis dan secara aktif menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung. Kombinasi keduanya sangat penting untuk meningkatkan
kompetensi, produktivitas, dan retensi karyawan, serta mendorong pengembangan diri secara
proaktif bagi individu.
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