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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari pengaruh variabel bebas yaitu Kompetensi (X;) dan Pelatihan (X2)
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan Pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo (Y). Desain
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kausai komparatif. Jenis penelitian kausai komparatif menggunakan
metode penelitian dengan jenis ex post facto. Jenis pada penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif. Analisis data
dengan perhitungan uji normalitas, homogenitias dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
diperoleh nilai F hitung yang lebih besar dari nilai F tabel, sehingga variabel Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2)
disimpulkan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Kesimpulan
tersebut membuktikan bahwa hipotesis pertama telah terbukti kebenarannya. Sedangkan pengujian pengaruh
varabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat digunakan uji t. Variabel bebas yang secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat akan memiliki nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel. Ini
membuktikan bahwa hipotesis pertama terbukti kebenarannya. Pelatihan (X;) secara parsial dinyatakan
berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) karena memiliki nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel.
Maka dari itu penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis kedua terbukti kebenarannya.
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ABSTRACT

This study aims to find the influence of the independent variables, namely Competence (X1) and Training (X2) on
the dependent variable, namely Employee Performance at PT Bank Mandiri Branch Office Palopo City (Y). This
research design uses a comparative causal research type. This type of comparative causation research uses ex
post facto research methods. This type of research is quantitative research. Data analysis by calculating normality
test, homogeneity and hypothesis testing. The results showed that the calculated F value was greater than the F
table value, so that the competency (X1) and training (X2) variables were concluded simultaneously to have a
significant effect on the employee performance variable (Y). This conclusion proves that the first hypothesis has
been proven correct. Meanwhile, testing the effect of independent variables partially on the dependent variable
used the t test. The independent variable which partially has a significant effect on the dependent variable will
have a t value that is greater than the t table. This proves that the first hypothesis is proven correct. Training (X2)
is partially stated to have an effect on the Employee Performance variable (Y) because it has a t value that is
greater than the t table. Therefore this research proves that the second hypothesis is proven to be true.
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PENDAHULUAN



Tingkat Kinerja para karyawan di perusahaan perlu dievaluasi dan dilaporkan, karena
hasil evaluasi dapat menunjukkan gambaran dari tingkat keberhasilan perusahaan dalam
mengelola sumber dayanya untuk mencapai hasil yang diharapkan dengan rencana.Kinerja
yang bagus adalah kinerja yang optimal dari kinerja yang telah Sesuai dengan standar instansi
serta mendukung tercapainya tujuan instansi. Kemampuan perusahaan dalam meningkatkan
kinerja para karyawannya dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Abdurrahman
(2017) salah satunya makalah sumber daya manusia.

Pelatihan dan pengembangan sering kita dengar istilahnya dalam dunia kerja di sebuah
perusahaan, instansi, lembaga, atau dalam instansi kesehatan. Hal tersebut dapat diartikan
bahwa pelatihan dan pengembangan memiliki peran penting bagi tenaga kerja agar mampu
bekerja lebih baik dari sebelumnya. Kinerja karyawan dilakukan oleh seseorang dalam suatu
instansi agar dapat meminimalisir kerugian. Banyak hal yang harus dilakukan dalam
mempertahankan kinerja karyawan, salah satunya memahami dan mempelajari setiap kendala-
kendala yang sedang dihadapin oleh instansi.

Kompetensi merupakan bagian dari kepribadian seseorang yang telah tertanam dan
berlangsung lama dan dapat memprediksi perilaku dalam berbagai tugas dan situasi kerja.
Kompetensi dapat juga dikatakan sebuah keterampilan yang dicerminkan ke dalam aktivitas
sehari-hari dan bersifat terus- menerus(Tampubolon, Sari, Tarigan, dan Manihuruk, 2019).
Kompetensi memiliki dua kelompok yang berkaitan dengan kinerja, yaitu: kompetensi ambang
(threshold competencies) merupakan kriteria minimal yang harus dipenuhi oleh pemegang
jabatan agar mampu bekerja dengan efektif titik yang kedua adalah kompetensi pembeda
(diferentiating competencies) yang merupakan kriteria yang membedakan individu dengan
kinerja superior dan kinerja rata-rata. Sutrisno (2011) menjelaskan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh pada peningkatan prestasi atau kinerja. Kompetensi merupakan hal yang terdiri dari
beberapa perilaku yang dibutuhkan dalam pelaksanaan peran tertentu agar menghasilkan
prestasi dan kinerja yang optimal. Perilaku ini biasanya dibutuhkan oleh para karyawan secara
konsisten yang akan aktivitas kerja. Perilaku yang diberikan tanpa makhluk dan tujuan tidak
dapat dinamakan sebagai kompetensi.

Bank Mandiri adalah bank yang berkantor pusat di Jakarta dan merupakan bank terbesar
di Indonesia dalam hal aset, pinjaman, dan deposit. Berdasarkan Informasi Wikipedia (2020)
Bank ini berdiri pada tanggal 2 Oktober 1998 sebagai bagian dari program restrukturisasi
perbankan yang dilaksanakan oleh Pemerintah Indonesia. Pada bulan Juli 1999, empat bank
milik Pemerintah yaitu, Bank Bumi Daya (BBD), Bank Dagang Negara (BDN), Bank Ekspor
Impor Indonesia (Bank Exim), dan Bank Pembangunan Indonesia (Bapindo), digabungkan ke



dalam Bank Mandiri dan tersebar berbagai cabang. Salah satu cabang Bank Mandiri yang
berkembang terletak di Kota Palopo.

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah (1) Bagaimana pengaruh kompetensi
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo? (2) Bagaimana
pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota
Palopo? (3) Bagaimana pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT

Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo?

TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Istilah kompetencies, “competence” dan “competent” yang dalam bahasa Indonesia
dalam KBBI (2020) diterjemahkan sebagai kompetensi, kecakapan, dan keberdayaan yang
merujuk pada keadaan pada kualitas mampu dan sesuai. Kamus bahasa Inggris Google
Terjemahan (2020) menjelaskan kata “competence ” sebagai keadaan yang sesuai, memadai,
atau cocok. Definisi kompetensi di tempat kerja merujuk pada pengertian kecocokan seseorang
dengan pekerjaannya. Namun dalam konteks pekerjaannya, kompetensi memiliki dua makna
yang berbeda, tergantung kerangka referensi organisasinya.

Indikator kompetensi dalam penelitian ini, bahwa variabel kompetensi yang akan
digunakan untuk mengukur kompetensi yaitu pengalaman kerja, strata, pengetahuan dan
keterampilan.

a. Pengalaman kerja (Sutrisno, 2009) menjadi basic bagi seorang karyawan dengan
memposisikan dirinya pada kondisi yang tepat, berani mengambil kesempatan emas,
kompeten dalam menghadapi rintangan dengan rasa penuh tanggung jawab dan kompeten
berkomunikasi dengan baik kepada beragam pihak penting untuk tetap menjaga
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya.

b. Pendidikan (Sutrisno, 2009) yakni aktivitas dengan tujuan meningkatkan keterampilan
materi dan ilmu memecahkan masalah-masalah yang terkait sesuai dengan tujuan
pembelajaran. Upaya ini dilakukan untuk memperbaiki kontribusi produktif para karyawan
dan mengembangkan sumber daya manusia menghadapai segala kemungkinan yang terjadi
akibat perubahan lingkungan.

c. Pengetahuan (knowledge) (Sudarmanto, 2009) adalah pengetahuan atau informasi seseorang
dalam bidang spesipik tertentu.

d. Keterampilan (skills) (Sudarmanto, 2009) adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas

fisik tertentu atau tugas mental tertentu.



Pelatihan merupakan serangkaian tindakan (upaya) dan proses peningkatkan
keterampilan yang dilaksanakan secara berkesinambungan, bertahap, terkelola, serta terarah
untuk mencapai tujuan tertentu terkait dengan pencapaian tujuan organisasi. Indikator-indikator
pelatihan harus meliputi instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan, dan
lingkungan yang menunjang”. Berdasarkan beberapa pendapat ahli, dapat disimpulkan bahwa
pelaksanaan kegiatan pelatihan harus dengan seksama memperhatikan indikator-indikator
pelatihan yaitu materi, media, metode, instruktur atau pemateri.

Kinerja seorang karyawan adalah hasil kerja seorang karyawan dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawab yang dimiliki dan
dilakukan berdasarkan atau sesuai dengan hukum, aturan, atau ketentuan yang berlaku. Selaras
dengan pengertian tersebut, maka pengertian kinerja yang dipergunakan dalam tesis ini adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi,
sesuai dengan wewenang dan rasa tanggung jawab dalam proses pencapaian tujuan organisasi
terkait secara resmi, tidak melakukan pelanggaran hukum dan sinkron dengan etika akhlak.

Mahmudi (2010) kinerja merupakan suatu konstruk multideminsional yang mancakup
banyak faktor yang memengaruhinya. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah:

a. Faktor personal/ individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan
kepercayaan diri, kompetensi, disiplin, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap
individu.

b. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan
dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.

c. Faktor tim, terdiri dari: kapasitas penunjang dan dorongan positif yang didukung oleh teman
setim, saling percaya dalam setim, selaras dan ketat pada bujet tim.

d. Faktor sistem, terdiri dari: struktural kerja, akomodasi alat kerja baik itu sarana dan prasarana
dalam berbagai proses organisasi dan kultur prestasi.

e. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan ekternal dan
internal.

Wirawan (2009) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja antara lain:

a. Faktor internal karyawan, yaitu faktor-faktor dari dalam diri karyawan yang merupakan
faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. Faktor-faktor
bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor-faktor yang
diperoleh, seperti pengetahuan, keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi

kerja.



b. Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu dukungan dari organisasi dimana ia bekerja.
Dukungan tersebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan. Faktor-faktor
lingkungan internal organisasi tersebut antara lain visi, misi dan tujuan organisasi, kebijakan
organisasi, teknologi, strategi organisasi, sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan,
budaya organisasi, dan teman sekerja.

c. Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di
lingkungan eksternal organisasi yang memengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor
lingkungan eksternal organisasi tersebut antara lain kehidupan ekonomi, kehidupan politik,
kehidupan sosial, budaya dan agama masyarakat, dan kompetitor.

Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dapat menghasilkan pekerjaan
yang berkualitas dan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Setiawan dan Kartika (2014) untuk mengukur kinerja dapat menggunakan indikator
sebagai berikut:

a. Ketepatan penyelesaian tugas merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja dan juga
ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan

b. Kesesuaian jam Kkerja merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan
perusahaan yang berkaitan dengan ketepatan waktu masuk/pulang kerja dan jumlah
kehadiran.

c. Jumlah ketidakhadiran karyawan dalam suatu perusahaan selama periode tertentu.

d. Kerjasama antar karyawan merupakan kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan
orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan sehingga mencapai daya guna
dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

Sedarmayanti (2009) mengemukakan kinerja karyawan berdampak pada hal-hal berikut ini:

a. Peningkatan keterampilan dan kemampuan karyawan.

b. Penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.

c. Peningkatan dan pemberdayaan karyawan semaksimum mungkin untuk pengarahan jenjang
karir/ kenaikan pangkat dan jabatan.

d. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat antara atasan dan bawahan.

e. Karyawan mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang karyawan
khususnya kinerja karyawan dalam bekerja.

f. Karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga dapat memacu
perkembangannya.

g. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan dan

karyawannya, sehingga dapat lebih memotivasi karyawan.



Tujuan penilaian kinerja adalah untuk mengevaluasi secara sistematis sifat dan perilaku
individu karyawan yang mempengaruhi Kinerjanya. Sedangkan pakar lainnya yaitu Robbins
(2003) secara garis besar menyatakan bahwa tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah:

a. Memberikan masukan penting bagi pimpinan organisasi dalam pengambilan keputusan di
bidang sumber daya manusia, seperti promosi, transfer, dan putusan hubungan kerja.

b. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan, melalui evaluasi kinerja dapat
menunjuk dengan tepat keterampilan dan kompensasi karyawan yang tidak memadai untuk
kemudian dapat dikembangkan dan diperbaiki melalui program.

c. Mengetahui efektivitas seleksi/penempatan karyawan baru dan program pendidikan dan
pelatihan.

d. Memberikan umpan balik kepada karyawan mengenai bagaimana pandangan organisasi
akan kinerja mereka.

e. Digunakan sebagai dasar untuk alokasi ganjaran seperti kenaikan gaji, pemberian insentif
dan imbalan lainnya.

Beberapa pendapat tentang konsep kinerja sebagaimana telah diuraikan di atas,
diperolen gambaran bahwa untuk mencapai kinerja yang tinggi seorang karyawan selain
berhubungan dengan kemampuan kerja yang dimilikinya, juga berhubungan dengan motivasi
kerja serta pengelolaan kinerja yang dapat menyediakan umpan balik serta penghargaan yang
berarti bagi karyawan.

Adapun tujuan penelitian ini adalah (1) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo, (2) Untuk
mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor
Cabang Kota Palopo, (3) Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap
kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo.

Adapun hipotesis pada penelitian ini yaitu sebagai berikut:

a. Diduga terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri

Kantor Cabang Kota Palopo.
b. Diduga terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri
Kantor Cabang Kota Palopo.
c. Diduga terdapat pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT
Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo.
METODE PENELITIAN



Desain Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kausai komparatif karena penelitian
ini dimaksudkan untuk mengetahui Pengaruh Kompetensi dan Pelatihan Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Bank Mandiri Kota Palopo. Jenis penelitian kausai komparatif menggunakan
metode penelitian dengan jenis ex post facto menurut Sugiyono, (2014:32) yaitu penelitian yang
dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan kemudian berjalan kebelakang
melalui data tersebut untuk menentukan faktor-faktor yang mendahului atau menentukan
sebab-sebab yang mungkin atas peristiwa yang diteliti.

Jenis pada penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilakukan dalam
memperoleh data-data penelitian berupa angka-angka kemudian di analisis dan menarik
kesimpulan. Penelitian ini terdiri atas tiga variabel, yaitu variabel bebas yaitu Kompetensi (X1)
dan Pelatihan (X2) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan Pada Bank Mandiri Kota
Palopo (Y).

Sumber data diperoleh untuk mendapakan informasi mengenai variabel Kompetensi,
variabel Pelatihan, variabel Kinerja Karyawan Pada Bank Mandiri Kota Palopo. Variabel di
atas bersumber dari data primer dan data sekunder, yang dimaksud dengan data primer adalah
sebuah data yang diambil dari responden Karyawan Pada Bank Mandiri Kota Palopo sedangkan
data sekunder diperoleh dari buku, internet dengan sumber google cendekia (jurnal dan artikel),
google book, google search (blog, website, artikel), youtube (informasi kajian literatur).

Teknik pengumpulan data diperoleh dari hasil kuesioner yang telah disusun dalam butir-
butir pertanyaan. menurut Arikunto Suharsimi, (2006:151) kuesioner adalah sejumlah
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti
laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui. Selain itu, Kuesioner ini dibuat dalam
bentuk Google From atau dikenal dengan Google Formulir. Kuesioner yang telah dibuat di
Google From, kemudian diedarkan secara publik khusus pada Karyawan PT. Bank Mandiri
Kantor Cabang Kota Palopo melalui link yang diberikan peneliti.

Data yang terkumpul melalui instrumen penelitian selanjutnya diolah dan dianalisis
dengan tujuan agar hasilnya dapat menjawab pertanyaan penelitian dan menguji hipotesis.
Untuk perhitungan uji normalitas, homogenitias dan uji hipotesis menggunakan cara sebagai
berikut:

1. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan salah satu cara untuk memeriksa keabsahan/normalitas sampel.
Uji Normalitas menggunakan Program Statistical Program for Sosial Sciences (SPSS).

2. Uji Homogenitas



Dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen penelitian dinyatakan homogen atau tidak.
Uji Homogenitas menggunakan Program Statistical Program for Sosial Sciences (SPSS).

3. Uji Hipotesis Statistik
Metode statistika untuk pengujian hipotesis yang akan digunakan haruslah sesuai dengan
asumsi-asumsi seperti distribusi dan kehomogenitasan varians. Uji Hipotesis Statistik

menggunakan Program Statistical Program for Sosial Sciences (SPSS).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan pengaruh dari kompetensi (X1) dan
pelatihan (X2) secara parsial terhadap kinerja karyawan di Kantor Bank Mandiri Cabang Palopo
Kota Palopo (). Kuesioner variabel kompetensi (X1) terdiri dari dua puluh item, kuesioner
variabel pelatihan (X2) terdiri dari dua puluh item, dan kuesioner variabel Kinerja (YY) juga
terdiri dari dua puluh item.

Analisis sebelum dilakukan terhadap ke tiga variabel tersebut, maka terlebih dahulu
diuji tingkat validitas dan reliabilitasnya dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Uji
validitas dan reliabilitas yang dilakukan terhadap item-item pernyataan pada variabel
kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan yang disimpulkan bahwa item ke tiga variabel
tersebut valid dan reliabel. Hal ini berarti semua pernyataan pada kuesioner mampu mengukur
aspek yang sama dan memiliki konsistensi internal jika kuesioner tersebut digunakan kembali
kepada responden yang sama dalam waktu yang berbeda. Oleh sebab itu semua item pernyataan
pada variabel kompetensi, pelatihan dan kinerja karyawan dapat di analisis dengan
menggunakan regresi linear berganda untuk menjawab permasalahan penelitian.

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk melihat seberapa besar pengaruh
variabel kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan di Bank Mandiri Cabang Palopo.
Variabel kompetensi dan pelatihan berfungsi sebagai variabel bebas. Sedangkan variabel
kinerja karyawan berfungsi sebagai variabel terikat. Analisis tersebut akan menghasilkan suatu
model regresi yang dapat digunakan untuk memprediksi/memperkirakan variabel kinerja
karyawan diamati dari adanya faktor kompetensi dan pelatihan.

Begitu juga korelasi yang ditunjukkan oleh nilai korelasi antara X dan Y (rxy). Korelasi
yang dimiliki sangat kuat sehingga diduga model yang diperoleh dari analisis regresi linear
berganda nantinya memiliki tingkat akurasi yang tinggi.

Hasil modelnya yaitu Y=-2,463+(-0,001)X_1+1,035X_2. Model yang dihasilkan memiliki arti
bahwa bila faktor Kompetensi dan Pelatihan bernilai nol, maka Kinerja Karyawan akan



menurun sebesar -2,463. Apabila variabel Kompetensi (X1) mengalami penurunan sebesar satu
satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan sebesar -0,001 dengan asumsi
bahwa besarnya variabel tersebut tidak berubah. Apabila variabel Pelatihan (X2) mengalami
kenaikan sebesar satu satuan, maka Kinerja Karyawan akan mengalami kenaikan sebesar +
1,035 dengan asumsi bahwa variabel lainnya tidak berubah.

Model ini mampu memprediksi atau nilai terkoreksi dari koefisien determinant (R2-
adjusted) sebesar 0,991 artinya ketepatan model dalam menjelaskan keragaman data sebesar
99,1%, sedangkan variabel Kinerja Karyawan sebesar nilai koefisien determinant (R2) sebesar
0,992, karena nilai koefisien determinant merupakan kuadrat dari nilai korelasi berganda. Nilai
tersebut menjelaskan bahwa besarnya keragaman data yang mampu dijelaskan oleh variabel
bebas dalam model sebesar 99,2%. Sedangkan 0,8% lainnya mampu dijelaskan oleh variabel
atau faktor lain yang tidak terdapat dalam model.

Sebelum model tersebut digunakan dan diuji kebenarannya, model tersebut harus
memenuhi asumsi Klasik, dimana tidak terjadi kasus multikolinearitas, heteroskedastisitas dan
autokorelasi terhadap residual model tersebut. Pengujian multikolinearitas diperoleh
kesimpulan bahwa tidak ada gejala atau kasus multikolinearitas pada model tersebut. Kasus
multikolinearitas diartikan sebagai adanya keterkaitan yang kuat dan hubungan yang saling
mempengaruhi antara variabel bebas sehingga dapat menyebabkan kesalahan prediksi yang
tinggi. Hal ini dibuktikan oleh adanya nilai Tolerance lebih dari 0,100 dan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) yang kurang dari 10. Pengujian heteroskedastisitas juga disimpulkan
tidak terjadi kasus heteroskedastisitas, karena tidak ada pola yang jelas (bergelombang, melebar
kemudian menyempit) pada gambar scatterplots dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y serta pola korelasi antara residual dengan variabel bebas sangat kecil.
Selanjutnya pengujian hasil autokorelasi diperoleh nilai Durbin Watson (DW) 2,234 yang
terletak diantara 1,536 dan 2,464. Hal ini berarti kesimpulannya tidak terjadi kasus autokorelasi,
artinya residual data saling independent atau bebas.

Berdasarkan ketiga uji asumsi Klasik tersebut, disimpulkan bahwa model yang terbentuk
dari analisis regresi linear berganda telah memenuhi asumsi klasik dan dapat digunakan untuk
memprediksi perubahan varibel terikat secara efektif.

Model tersebut juga harus diuji kebenaran hipotesanya, yaitu adanya dugaan bahwa variabel
Kompetensi (X1) secara parsial tidak berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) dan
Pelatihan (X2) secara parsial berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (). Sedangkan
secara simultan variabel Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2) berpengaruh terhadap variabel

Kinerja Karyawan (Y). Untuk menguji pengaruh dari variabel bebas secara simultan terhadap



variabel terikat digunakan uji F. Suatu variabel bebas dinyatakan berpengaruh secara simultan
jika nilai F hitung yang dimiliki lebih besar dari nilai F tabel. Hal ini terbukti nilai F hitung
905,100 lebih besar > dari nilai F tabel 3,68).

Pengujian hipotesis pada penelitian ini diperoleh nilai F hitung lebih besar dari nilai F
tabel, sehingga variabel Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2) disimpulkan bahwa secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Uraian tersebut
membuktikan bahwa hipotesis pertama telah terbukti, sehingga hipotesis diterima.. Sedangkan
pengujian pengaruh varabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat digunakan uji t.
Variabel bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat akan memiliki
nilai t hitung lebih besar dari t tabel. Berdasarkan ketentuan tersebut, maka variabel
Kompetensi tidak berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan karena memiliki nilai
t hitung lebih kecil dari t tabel. Uraian tersebut membuktikan bahwa hipotesis pertama terbukti
dan diterima. Pelatihan (X2) secara parsial dinyatakan berpengaruh terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) karena memiliki nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel. Uraian tersebut

membuktikan bahwa hipotesis kedua terbukti dan diterima.

PENUTUP

Kesimpulan

Pengujian hipotesis pada penelitian ini diperoleh nilai F hitung yang lebih besar dari nilai F

tabel, sehingga variabel Kompetensi (X1) dan Pelatihan (X2) disimpulkan secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) yaitu sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor
Cabang Kota Palopo. Hal ini karena variabel Kompetensi (X1) menunjukkan nilai t hitung
lebih kecil < dari t tabel (-0,34 < 2,1098) atau nilai sig. lebih besar > dari t tabel (0,973 >
0,05), berarti Kompetensi (X1) tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) Bank
Mandiri Cabang Palopo, hal ini berarti Ho diterima.

2. Terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor
Cabang Kota Palopo. Hal ini karena variabel Pelatihan (X2) menunjukkan nilai t hitung
lebih besar > dari t tabel (42,424 > 2,1098) atau nilai sig. lebih kecil < dari t tabel (0,000 <
0,05), berarti Pelatihan (X2) berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (YY)
Bank Mandiri Cabang Palopo, hal ini berarti Ho ditolak.

3. Terdapat pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kiner ja karyawan pada PT Bank
Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo. Secara simultan variabel Kompetensi (X1) dan



Pelatihan (X2) berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (). Hal ini terbukti nilai
F hitung 905,100 lebih besar > dari nilai F tabel 3,68). Pengujian hipotesis pada penelitian
ini diperoleh nilai F hitung lebih besar dari nilai F tabel, sehingga variabel Kompetensi (X1)
dan Pelatihan (X2) disimpulkan bahwa secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan. Uraian tersebut membuktikan bahwa hipotesis pertama telah

terbukti, sehingga hipotesis diterima.

Saran

1. Bagi Peneliti
Diharapkan dapat menambah pengetahuan dan pemahaman pada bidang pelatihan dan
kompetensi kinerja serta kedekatan variable yang diteliti

2. Bagi Perusahaan
Diharapkan dapat memperbaiki kinerja karyawan serta meningkatkan kompetensi terhadap
kinerja karyawan pada PT Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Palopo.

3. Bagi Peneliti Lain
Diharapkan dapat dijadikan sumber referensi bagi peneliti selanjutnya pada bidang yang
sama pada objek penelitian yang lain di masa akan datang.

4. Bagi Akademisi
Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan dalam pengembangan ilmu
manajemen dan bermanfaat bagi mahasiswa yang akan melakukan penelitian dengan

variable yang sama.
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