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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengaruh dari pelatihan berbasis kompetensi dan 
perencanaan karir terhadap kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Palopo. Masalah utama 
yang diteliti adalah apakah kedua hal tersebut memengaruhi kinerja karyawan, baik secara persial 
maupun simultan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif dan 
analisis regresi linear berganda. Data diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada 52 orang 
responden, kemudian dianalisis menggunakan program SPSS versi 27. Hasil menunjukkan bahwa 
secara terpisah, pelatihan berbasis kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, demikian pula perencanaan karir. Secara bersamaan, kedua faktor tersebut juga 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai Adjusted R² sebesar 0,439. 
Artinya, sekitar 43,9% perubahan kinerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan berbasis 
kompetensi dan perencanaan karir, sedangkan 56,1% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini. 
Kata kunci: Pelatihan berbasis kompetensi, Perencanaan karir, Kinerja karyawan. 
 

ABSTRACT 
This study aims to understand the influence of competency-based training and career 

planning on employee performance at PT. PLN (Persero) UP3 Palopo. The main question 
examined is whether these two factors influence employee performance, either partially or 
simultaneously. This study used a quantitative method with an associative approach and multiple 
linear regression analysis. Data were obtained through questionnaires administered to 52 
respondents and then analyzed using SPSS version 27. The results showed that competency-based 
training, as well as career planning, separately had a positive and significant impact on employee 
performance. Simultaneously, these two factors also significantly influenced employee 
performance, with an Adjusted R² value of 0.439. This means that approximately 43.9% of changes 
in employee performance are influenced by competency-based training and career planning, while 
56.1% are influenced by other factors not examined in this study. 
Keywords: Competency-based training, Career planning, Employee performance. 
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PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia adalah salah satu hal penting dalam memulai dan membangun usaha. 

Di dalam sebuah organisasi, sumber daya manusia berperan sebagai penggerak utama yang 
menentukan sejauh mana usaha tersebut bisa berhasil dalam menggunakan faktor-faktor produksi 
lainnya. Jika perusahaan tidak memiliki sumber daya manusia yang cukup, maka usaha tersebut 
tidak akan bisa berkembang dan mencapai tujuan yang diinginkan. Sebaliknya, jika sumber daya 
manusia tidak didukung oleh faktor-faktor lainnya, maka mereka tidak akan bisa memberikan 
manfaat maksimal bagi perusahaan. (Andini et al. 2024). 

Pertumbuhan populasi menjadi salah satu indikator penting dalam mengevaluasi 
keberhasilan sebuah organisasi, termasuk di PT. PLN (Persero). Secara umum, kinerja karyawan 
di PLN Palopo dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti beban kerja, dukungan dari perusahaan, 
serta kemampuan individu. Dalam laporan tahunan PLN, perusahaan menekankan pentingnya 
peningkatan kinerja dan efisiensi dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Hal ini 
membutuhkan tenaga kerja yang berkualitas, profesional, serta mampu beradaptasi dengan 
perkembangan teknologi dan regulasi yang terus berubah. Namun, masih terdapat beberapa 
masalah dalam lingkungan kerja, seperti ketidaksesuaian antara kemampuan karyawan dengan 
tugas yang diharapkan, sehingga berdampak pada hasil kerja yang kurang optimal.  

Pelatihan Berbasis Kompetensi (PBK) merupakan bentuk pelatihan yang menekankan 
peningkatan kemampuan kerja sesuai dengan standar yang berlaku di industri. Tujuan utama 
Pelatihan Berbasis Kompetensi adalah meningkatkan pengetahuan, keterampilan, serta sikap 
kerja peserta agar tidak hanya memahami teori, tetapi juga mampu menerapkannya dalam 
pekerjaan sehari-hari. Berdasarkan Peraturan Menteri Ketenagakerjaan dan Transmigrasi Nomor 
8 Tahun 2014, PBK dirancang secara terstruktur dengan mempertimbangkan standar kompetensi 
kerja nasional maupun internasional. Program PBK telah diterapkan oleh berbagai perusahaan, 
termasuk BUMN seperti PLN, untuk memastikan kesiapan dan profesionalisme tenaga kerja. 
Namun demikian, pelaksanaan PBK di PLN masih menghadapi beberapa kendala, antara lain 
proses evaluasi hasil pelatihan yang belum optimal, serta materi pelatihan yang belum 
sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan di lapangan. Selain itu, keterbatasan jumlah pelatih yang 
memiliki kompetensi tinggi juga menjadi hambatan dalam pengoptimalan pelatihan. Kondisi 
tersebut mengakibatkan hasil pelatihan belum sepenuhnya memberikan pengaruh nyata terhadap 
peningkatan kemampuan dan kinerja karyawan. 

Permasalahan dalam penerapan Pelatihan Berbasis Kompetensi (PBK) di PLN yang sesuai. 
Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Aminah (2020), yang menunjukkan bahwa pelatihan 
berbasis kompetensi di BUMN sering kali tidak tepat sasaran karena kurangnya analisis 
kebutuhan pelatihan secara mendalam. Penelitian tersebut juga menemukan bahwa pelatihan 
yang tidak terhubung dengan pengembangan karir cenderung tidak memberikan dampak 
signifikan terhadap semangat dan kinerja karyawan. 

Selain Pelatihan, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah perencanaan 
karir. Perencanaan karir merupakan proses sistematis yang membantu karyawan dalam 
menentukan tujuan kerja jangka pendek dan jangka panjang sesuai dengan kemampuan, minat, 
serta kesempatan yang ada di dalam organisasi. Di era modern, perencanaan karir tidak hanya 
menjadi tanggung jawab individu, tetapi juga menjadi bagian dari strategi organisasi dalam 
mengelola tenaga kerja. Melalui perencanaan karir yang baik, karyawan akan lebih termotivasi, 
setia, dan siap menghadapi berbagai tantangan dalam organisasi. 
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Di lingkungan PLN, perencanaan karir sangat penting karena membantu membentuk tenaga 
kerja yang profesional dan mampu bersaing. Dengan sistem talent pool dan manajemen kinerja, 
PLN mencoba mengenali serta membina potensi karyawan agar sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan. Namun, hasil survei di beberapa bagian menunjukkan bahwa sebagian karyawan 
masih belum mengerti dengan jelas tentang jalur karir mereka, yang menyebabkan semangat kerja 
mereka rendah dan ketidaksesuaian antara jabatan yang mereka pegang dengan kemampuan yang 
mereka miliki. 

Permasalahan ini sejalan dengan penelitian Wulandari (2021), yang mengatakan bahwa 
ketidakjelasan jalur karir di sebuah organisasi bisa mengurangi semangat kerja dan menghambat 
hasil kerja. Penelitian tersebut juga menegaskan bahwa jika perencanaan karir tidak terorganisir, 
maka akan muncul rasa tidak pasti dan menurunkan produktivitas, terutama di bidang pelayanan 
publik seperti BUMN. 

Berdasarkan masalah yang sudah dibahas sebelumnya, peneliti ingin melakukan penelitian 
dengan judul: “Pengaruh  Pelatihan Berbasis Kompetensi dan Perencanaan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Palopo.” 

Masalah yang dibahas dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh dari pelatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karir terhadap kinerja karyawan di 
PT. PLN (Persero) UP3 Palopo, baik persial maupun simultan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
pelatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karir terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) UP3 Palopo, baik secara sendiri-sendiri maupun bersamaan. Hasil penelitian ini 
diharapkan bisa memberikan manfaat sebagai bahan penelitian empiris yang mendukung 
perkembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, terutama dalam memahami bagaimana 
pelatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karir berdampak pada kinerja karyawan. 
 
KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN  
HIPOTESIS1  
Pelatihan berbasis kompetensi  

Pelatihan Berbasis Kompetensi (PBK) adalah jenis pelatihan kerja yang bertujuan 
meningkatkan kemampuan, keterampilan, dan sikap kerja karyawan agar sesuai dengan standar 
yang berlaku di tempat kerja. Menurut (Rahima 2025), Pelatihan Berbasis Kompetensi adalah 
memastikan isi materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan dan standar kemampuan 
yang diharapkan. 

Menurut (Octhanantha, Musadieq, and Mukzam 2017), Pelatihan berbasis kompetensi 
adalah cara mengajar dan melatih seseorang secara khusus agar kemampuan dan keterampilannya 
meningkat, sehingga hasil kerjanya dapat mencapai standar kinerja yang telah ditentukan. 

Menurut (Monica and Candradewini 2025), pelatihan berbasis kompetensi adalah suatu 
bentuk pelatihan kerja yang dilakukan secara spesifik dengan hasil atau kemampuan peserta yang 

 

1 Untuk peneliƟan kualitaƟf, cukup “Kajian Literatur”.  

1  
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disesuaikan dengan kinerja yang ada. Pelatihan ini fokus pada proses, dengan asumsi bahwa jika 
suatu pekerjaan dilakukan sesuai dengan standar yang ditentukan, maka hasilnya akan maksimal. 
Dengan demikian, melalui pelatihan berbasis kompetensi, kemampuan kerja individu 
diperhatikan secara khusus berdasarkan aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 
dimilikinya. 

Berdasarkan pendapat penelitian terdahulu di atas dapat disimpulkan bahwa pelatihan 
berbasis kompetensi adalah proses pembelajaran yang dirancang khusus untuk meningkatkan 
kemampuan, keterampilan, dan sikap kerja seseorang sesuai dengan standar yang dibutuhkan 
dalam pekerjaan. Pelatihan ini menekankan kesesuaian antara materi yang diberikan dengan 
tuntutan dunia kerja, sehingga hasil yang dicapai dapat mencerminkan target kinerja yang 
diharapkan. Dengan fokus pada proses dan hasil kerja, pelatihan berbasis kompetensi memastikan 
bahwa seseorang memiliki kompetensi yang relevan dan mampu bekerja secara efektif sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan. Adapun indikator pelatihan berbasis kompetensi menurut 
menurut (DianaYusup et al. 2024), yaitu; 1. Pengetahuan, 2. Keterampilan, 3. Sikap dan Perilaku, 
4. Etika dan Kotmitmen Kerja, 5. Fleksibilitas dan Adaptasi.  
Perencanaan karir  

Perencanaan karir adalah hal yang berkaitan dengan masa depan seseorang dalam jangka 
waktu yang lama, yang sudah dipikirkan sejak dulu. Hal ini mencakup apa yang akan dicapai dan 
bagaimana cara mencapainya. Menurut (Maharani 2023), perencanaan karir adalah upaya 
seseorang untuk lebih memahami kemampuan, minat, nilai, peluang, hambatan, pilihan, serta 
dampak-dampak yang mungkin terjadi dalam hidupnya. Tujuannya adalah agar seseorang bisa 
mengetahui tujuan karir yang cocok dan membuat rencana yang tepat untuk mencapai tujuan 
tersebut. 

Menurut (Nuraini 2022), perencanaan karir adalah proses di mana seseorang bisa memilih 
tujuan karir yang ingin dicapai dan menentukan cara untuk mewujudkannya. Untuk mencapai 
tujuan tersebut, seseorang perlu mengidentifikasi dan menetapkan strategi selama proses 
perencanaan. Dalam proses ini, orang akan lebih mengenal potensi dirinya, seperti minat, bakat,  
motivasi, pengetahuan, dan kelebihan lainnya yang bisa menjadi dasar dalam menentukan tujuan 
karir yang sesuai. 

Menurut (Ardini and Rosmila 2021), menjelaskan bahwa perencanaan karir adalah proses 
memilih tujuan dalam karir dan bagaimana cara mencapainya agar tidak salah memilih jalur dan 
memiliki arah yang jelas. Perencanaan karir juga bisa diartikan sebagai beberapa langkah yang 
dilakukan sebelum memilih karir, agar bisa mencapai tujuan karir yang ingin dicapai. 

Menurut (Lestari, Falah, and Muslimin 2023), Perencanaan karir adalah cara seorang 
karyawan memahami dan melakukan langkah-langkah untuk mencapai tujuan dalam bidang 
pekerjaan mereka. Secara umum, perencanaan karir dianggap sangat penting untuk mencapai 
tujuan tersebut, karena pemahaman tentang rencana yang diperoleh dari proses perencanaan 
berperan sebagai panduan dalam melakukan evaluasi. 

Berdasarkan pendapat dari penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa perencanaan 
karir adalah sebuah proses penting yang dilakukan seseorang untuk memilih tujuan karir dan 
menentukan langkah-langkah yang tepat agar bisa mencapainya. Proses ini melibatkan 
pemahaman tentang potensi diri, seperti minat, bakat, motivasi, pengetahuan, dan kelebihan, 
sehingga seseorang bisa menentukan arah karir yang sesuai. Perencanaan karir juga membantu 
seseorang dalam menghindari memilih jalur pekerjaan yang tidak tepat dan menjadi panduan 
dalam mengevaluasi serta mengembangkan diri agar bisa mencapai tujuan karir secara maksimal. 

4
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Adapun Indikator-Indikator perencanaan karir menurut (Aldi Alfathur Rachman et al. 2025), 
mencakup; 1. Keterampilan, 2. Pelatihan, dan 3. Rasa Percaya Diri.  
Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hal penting yang membantu organisasi mencapai kesuksesannya. 
Kinerja ini merujuk pada hasil yang diperoleh seseorang dalam waktu tertentu sesuai dengan 
standar yang telah ditentukan. Kinerja seorang karyawan bisa dipengaruhi oleh berbagai hal, 
seperti kemampuan pribadi, usaha yang dilakukan, serta dukungan dari organisasi. Selain itu 
tujuan kinerja karyawan adalah untuk membantu organisasi mencapai target dan kesuksesan yang 
telah ditetapkan melalui pencapaian hasil kerja yang optimal. Menururt (Maulana and Yusuf 2024), 
menjelaskan bahwa kinerja karyawan adalah "hasil pekerjaan yang dicapai dalam waktu tertentu". 

Menurut (Dewi 2024), kinerja karyawan adalah hasil dari pekerjaan yang dilakukan 
seseorang dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepada mereka, yang didasari oleh 
kemampuan, pengalaman, semangat, dan waktu yang digunakan. 

Menurut (Pulungan, Musri, and Bangun 2025), kinerja karyawan adalah hasil kerja yang 
baik serta kemampuan yang dimiliki individu di perusahaan untuk melakukan tugasnya dengan 
baik berdasarkan tekanan atau pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para peneliti sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan 
tergantung pada pekerjaan yang sudah dilakukan dalam waktu tertentu. Kinerja ini dipengaruhi 
oleh kemampuan, pengalaman, semangat bekerja, serta kemampuan seseorang dalam 
menyelesaikan tugas ketika menghadapi tekanan. Kinerja juga menunjukkan seberapa baik 
seorang karyawan bisa menjalankan tugas-tugasnya secara efektif sesuai dengan tujuan dan 
harapan perusahaan. Adapun indikator-indikator kinerja karyawan menurut (Saudale et al. 2024), 
Adalah; 1. Kualitas hasil kerja, 2. Kuantitas kerja, 3. Tanggung jawab terhadap pekerjaan, 4. 
Kemampuan bekerja sama dengan tim, 5. Inisiatif dan kreaktivitas kerja. 
 

 

Gambar 1. Kerangka Berfikir 
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Berdasarkan penjelasan dari sumber-sumber yang sudah dibahas sebelumnya, maka dapat 
diajukan hipotesis berikut ini: 

H1: Diduga pelatihan berbasis kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) UP3 Palopo. 

H2: Diduga perencanaan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) 
UP3 Palopo. 

H3: Diduga pelalatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karirr berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Palopo. 

  
 
METODE PENELITIAN 
Waktu Penelitian 

Waktu yang digunakan dalam penelitian ini dimulai dari saat izin penelitian dikeluarkan 
dan berlangsung sekitar tiga bulan. Satu bulan dihabiskan untuk mengumpulkan data, sedangkan 
dua bulan berikutnya digunakan untuk memproses data, termasuk menulis skripsi atau laporan 
riset serta proses bimbingan yang terjadi selama penelitian. 
Lokasi atau Tempat Penelitian 

Lokasi penelitian ini berada di PT. PLN (Persero) UP3 Palopo, yang beralamat di Jalan Andi 
Kambo No. 70, Kelurahan Salekoe, Kecamatan Wara Timur, Kota Palopo, Provinsi Sulawesi 
Selatan, dengan kode pos 91911. 
Populasi Penelitian 

Populasi adalah suatu wilayah yang digeneralisasi, terdiri dari objek atau subjek yang 
memiliki karakteristik dan sifat tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian 
ditarik kesimpulannya (Suriani, Risnita, and Jailani 2023), Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
tetap PT. PLN (Persero) UP3 Palopo, yang jumlahnya sebanyak 52 orang. 
Sampel Penelitian 

Sampel adalah bagian atau perwakilan yang memiliki ciri-ciri yang mewakili seluruh 
populasi. Karena jumlah populasi relatif kecil, maka penelitian ini menggunakan metode sensus 
(Sampel Jenuh), yang diamana seluruh populasi diajadikan sampel penelitian. 
Teknik Pengumpulan Data 
Kuesioner 

Kuesioner adalah alat atau instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data atau 
informasi dari orang yang menjawab dengan cara memberikan sejumlah pertanyaan yang ditulis 
secara teratur. Tujuannya utama adalah mengumpulkan data yang tepat dan benar mengenai 
pendapat, persepsi, sikap, atau karakteristik tertentu, agar bisa digunakan dalam melakukan 
penelitian, mengevaluasi suatu hal, atau mengambil keputusan. 

Dokumentasi 
Data dikumpulkan menggunakan teknik dokumentasi. Dokumentasi adalah cara 

pengumpulan data dengan memperoleh berbagai dokumen, seperti struktur organisasi.  
Kepustakaan 

Data yang digunakan untuk mendukung penelitian ini dikumpulkan secara langsung, seperti 
jurnal dan buku-buku yang terkait penelitian ini. Selain itu, terdapat pula data yang dikumpulkan 
dari media online (website). 
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Tabel 1. Tingkat Pengembalian Kuesioner 

 
Kuesioner yang disebar  52 

 Kuesioner yang kembali  52 
   Kuesioner yang diisi tidak lengkap   0  
 Kuesioner yang dapat diolah  52  

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Analisis Data 
Uji Validitas 

Setiap pertanyaan dan jumlah total item pada variabel Pelatihan Berbasis Kompetensi (X1), 
Perencanaan Karir (X2), dan Kinerja Karyawan (Y) diuji validitasnya agar dapat memastikan 
seberapa baik setiap item pertanyaan tersebut mampu mengukur konstruk atau variabel yang 
dimaksud secara tepat. 

Tabel 2. Uji Validitas 
Pelatihan Berbasis Kompetensi 

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan 
P1 0,893 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P2 0,907 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P3 0,908 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P4 0,900 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P5 0,856 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Berdasarkan pada tabel.2 menyatakan bahwa nilai validitas variabel pelatihan berbasis 

kompetensi (X1) diuji menggunakan 52 responden dengan tingkat signifikansi 0,05. Dari uji 
validitas, diperoleh nilai r-tabel sebesar 0,273 sebagai patokan dari tabel product moment. Sebuah 
item pernyataan atau instrumen dikatakan valid jika nilai validitasnya lebih besar dari 0,273. 
Semua 5 item pernyataan pada variabel pelatihan berbasis kompetensi (X1) dianggap valid dan 
dapat digunakan sebagai alat pengukur dalam penelitian, karena hasil analisis menunjukkan bahwa 
nilai validitas setiap instrumen pada variabel pelatihan berbasis kompetensi (X1) pada Tabel.2 
melebihi r-tabel = 0,273. 

Tabel 3. Uji Validitas 
Perencanaan Karir 

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan 
P1 0,861 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P2 0,841 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P3 0,792 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P4 0,937 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P5 0,835 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P6 0,842 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
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Berdasarkan tabel.3 menjelaskan bahwa dengan menguji data menggunakan 52 responden 
dan tingkat signifikansi sebesar 0,05, nilai validitas dibandingkan dengan nilai r-tabel Product 
Moment yaitu 0,273. Sebuah item pernyataan atau instrumen dianggap valid jika hasil analisisnya 
lebih besar dari 0,273. Dari hasil analisis validitas, 6 item pernyataan atau instrumen pada variabel 
perencanaan karir (X2) menunjukkan bahwa nilai di atas r-tabel (0,273), seperti yang terlihat pada 
Tabel.3 Maka, seluruh instrumen pada variabel perencanaan karir (X2) dianggap valid dan dapat 
digunakan untuk mengukur variabel pengkajian. 

Tabel 4. Uji Validitas 
Kinerja Karyawan 

Pernyataan r-hitung r-tabel Kondisi Keterangan 
P1 0,788 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P2 0,762 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P3 0,838 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P4 0,863 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P5 0,758 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 
P6 0,829 0,273 r-hitung > r-tabel Valid 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Berdasarkan tabel.4 menjelaskan bahwa dengan menguji data dari 52 responden 

menggunakan tingkat signifikansi 0,05, diperoleh nilai validitas untuk variabel kinerja karyawan 
(Y) dengan r-tabel sebesar 0,273. Sebuah item pernyataan atau instrumen dianggap valid jika nilai 
validitasnya lebih besar dari 0,273. Berdasarkan hasil analisis, semua item dari 6 pernyataan atau 
instrumen pada variabel kinerja karyawan (Y) dianggap valid dan bisa digunakan sebagai alat ukur 
dalam penelitian, karena hasil validitas semua instrumen pada variabel kinerja karyawan (Y) yang 
terdapat dalam Tabel.4 menunjukkan nilai yang lebih besar dari r-tabel = 0,273. 
Uji Realibilitas 

Reabilitas adalah cara untuk menilai seberapa baik suatu alat, terutama kuesioner, mampu 
memberikan hasil yang konsisten dan stabil. Hal ini menunjukkan sejauh mana jawaban responden 
tetap konsisten ketika mengisi berbagai pertanyaan yang dirancang untuk mengukur variabel atau 
konstruksi yang sama. 
 

Tabel 5. Uji Realibilitas 
No. Variabel r-alpha Nilai Reabilitas Keterangan 

1. Pelatihan berbasis kompetensi 0,936 0,60 Reliabel 
2. Perencanaan karir 0,922 0,60 Reliabel 

3. Kinerja karyawan 0,892 0,60 Reliabel 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Cara pengambilan keputusan:  
Jika r alpha > 0,06, maka riliabel. 
Jika r alpha < 0,06, maka tidak riliabel. 
Tabel.5 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas kuesioner dengan menggunakan nilai 

Cronbach’s Alpha. Hasilnya menunjukkan bahwa kuesioner memiliki reliabilitas yang cukup 
baik, karena nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. 
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Uji Regresi Linear Berganda 
Metode regresi linier berganda digunakan untuk menganalisis data yang telah dikumpulkan 

dalam penelitian. Model ini menjelaskan hubungan antara pelatihan berbasis kompetensi dan 
perencanaan karir sebagai faktor-faktor yang mempengaruhi dengan kinerja karyawan sebagai 
hasil yang diukur. Persamaan estimasi dari model tersebut adalah: 

Y = α + β1 X1 + β2 X2 + e 

Y = Kinerja Karyawan     
X1 = Pelarihan Berbasis Kompetensi     
X2 = PPerencanaan Karir   
α (alpha) = Kostanta Regresi     
β1, β2 = Koefisien Regresi     
e (epsilon) = Standar Eror 
Tabel berikut ini menampilkan informasi yang diperoleh dari hasil penelitian, kemudian 

diolah dan dibuat menjadi model perhitungan dengan menggunakan aplikasi SPSS versi 27. 
 

Tabel 6. Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized  
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 8,256 2,718  3,037 ,004 

 

 

1 

Pelatihan 
Berbasis 
Kompetensi 

 
,286 

 
,132 

 
,270 

 
2,159 ,036 

Perencanaan 
Karir 

,426 ,108 ,493 3,944 ,000 

a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Hasil estimasi dari model dapat ditampilkan dalam tabel di atas seperti berikut: 

Kinerja karyawan (Y) = 8,256 + Pelatihan berbasis kompetensi (X1) 0,286 + 
Perencanaan Karir (X2) 0,426. 

Interpretasi dalam model tersebut Adalah: 
1. Nilai konstanta (a) sebesar 8,256. Artinya, jika tidak ada pelatihan berbasis kompetensi 

(X1) dan perencanaan karir (X2), maka nilai kinerja karyawan tetap berada pada angka 
8,256. 

2. Koefisien variabel Pelatihan Berbasis Kompetensi (b1) adalah 0,286. Artinya, jika 
variabel Pelatihan Berbasis Kompetensi naik satu satuan, maka Kinerja Karyawan 
akan meningkat 0,286 satuan, selama variabel lain tetap tidak berubah. Nilai 
signifikansi 0,036, (<)dari 0,05, menunjukkan bahwa variabel Pelatihan Berbasis 
Kompetensi berdampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Koefisien variabel Perencanaan Karir (b2) adalah 0,426. Artinya, jika variabel 
Perencanaan Karir naik satu satuan, maka Kinerja Karyawan akan meningkat 0,426 
satuan, selama variabel lain tetap tidak berubah. Nilai signifikansi 0,000, (<) dari 0,05, 
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menunjukkan bahwa variabel Perencanaan Karir juga berdampak positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Uji Koefisien Determinasi 
Berdasarkan data yang telah diperoleh dari hasil yang telah diolah, dan dimasukkan ke dalam 

model perhitungan menggunakan aplikasi SPSS 27, dapat dilihat pada tabel berikut: 
 

Tabel 7. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Sumarry 

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

1 ,679 a ,461 ,439 1,81058 

a. Predictors: (Costant), Pelatihan Berbasis Komperensi, Perencanaan Karir 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Berdasarkan Tabel.7, diperoleh nilai Adjusted R Squqre sebesar 0,439 atau 43,9%. 

Dengan demikian variabel pelatihan berbasis kompetensi, perencanaan karir, terhadap 
kinerja karyawan sebesar 43,9% sedangkan sisanya sebesar 56,1% (100% - 56,1%) masih 
perlu dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

Uji Hipotesis 
Uji T- Statistik 

Berdasarkan hasil dari model yang diestimasi, terlihat bahwa variabel independen 
memengaruhi prestasi kerja karyawan. Dengan menggunakan uji t, kita dapat mengetahui dampak 
dari setiap variabel secara sendiri-sendiri. 

Tabel 8. Uji T- Statistik 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 (Constant) 8,256 2,718  3,037 ,004 

 

 

1 

Pelatihan 
Berbasis 
Kompetensi 

 
,286 

 
,132 

 
,270 

 
2,159 ,036 

Perencanaan 
Karir 

,426 ,108 ,493 3,944 ,000 

a. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan 
 

Sumber: Data diolah SPSS versi 27, 2025 
Berdasarkan tabel 8, hasil uji t menunjukkan bahwa variabel pelatihan berbasis 

kompetensi (X1) memiliki nilai t-hitung 2,159 dan tingkat signifikansi 0,036. Karena tingkat 
signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, maka variabel ini secara statistik signifikan. 

Sementara itu, variabel perencanaan karir (X2) memiliki nilai t-hitung 3,944 dan 
tingkat signifikansi 0,000. Karena tingkat signifikansi ini juga di bawah 0,05, maka variabel 
ini juga signifikan secara statistik. 
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kedua variabel independen, yaitu 
pelatihan berbasis kompetensi (X1) dan perencanaan karir (X2), berpengaruh signifikansi 
terhadap kinerja karyawan.  

Uji F- Statistik 
   Uji F-Statistik digunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah sekumpulan 

variabel independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara 
bersama-sama. Uji ini dilakukan dengan membandingkan nilai sig dengan tingkat signifikansi 
alpha yang memiliki tingkat kepercayaan 95% dan nilai a sebesar 0,05. 

Tabel 9. Uji F- Statistik 

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

 
1 

Regression 
Residual 
Total 

137,427 
160,631 
298,058 

2 
49 
51 

68,713 
3,278 

20,961 
 

,000b 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan Berbasis Kompetensi, Perencanaan Karir 

Sumber: Data diolah SPSS veris 27, 2025 
Berdasarkan Tabel.8, hasil uji hipotesis menggunakan uji F menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi yang diperoleh adalah 0,000b. Nilai ini lebih kecil dari nilai alpha (α) yang sebesar 
0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh dari pelatihan berbasis 
kompetensi (X1) dan perencanaan karir (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) di PLN (Persero) UP3 
Palopo. 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Pelatihan Berbasis Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel Pelatihan Berbasis Kompetensi memiliki nilai t-hitung 
sebesar 2,159 dan nilai signifikansi sebesar 0,036, yang lebih kecil dari 0,05. Ini menunjukkan 
bahwa pelatihan berbasis kompetensi memiliki pengaruh positif dan nyata terhadap kinerja 
karyawan. Artinya, semakin baik pelatihan yang diberikan perusahaan, semakin baik pula hasil 
kerja karyawan. Pelatihan yang disiapkan sesuai dengan tugas pekerjaan bisa meningkatkan 
kemampuan teknis, pengetahuan, serta keterampilan karyawan, sehingga mereka bisa bekerja 
lebih efektif dan lebih produktif. 

Temuan ini sesuai dengan teori manajemen sumber daya manusia yang mengatakan bahwa 
pelatihan sangat penting dalam meningkatkan produktivitas kerja. Karena melalui pelatihan, 
perusahaan bisa memastikan bahwa karyawan mempunyai kemampuan yang diperlukan untuk 
mencapai tingkat kinerja yang baik. 
Pengaruh Perencanaan Karir terhadap Kinerja Karyawan.  

Berdasarkan hasil uji t, variabel perencanaan karir memiliki nilai t-hitung 3,944 dan nilai 
signifikansi 0,000, yang lebih rendah dari 0,05. Ini menandakan bahwa perencanaan karir 
mempunyai dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, semakin jelas dan 
terarah perencanaan karir yang ditawarkan perusahaan, semakin tinggi pula semangat dan hasil 
kerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Perencanaan karir yang baik memberikan petunjuk tentang 
jalur perkembangan diri bagi karyawan, sehingga mereka merasa dihargai dan memiliki harapan 
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untuk berkembang di masa depan. Dengan demikian, karyawan terdorong untuk bekerja lebih 
optimal untuk mencapai target perusahaan.  

Temuan penelitian ini sesuai dengan penelitian Wahyuni (2021) yang menunjukkan bahwa 
perencanaan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini 
juga didukung oleh teori yang disampaikan oleh Dessler (2016), yang menjelaskan bahwa 
perencanaan karir adalah proses terstruktur yang membantu karyawan mencapai tujuan mereka, 
sehingga meningkatkan motivasi dan hasil kerja individu. 
Pengaruh Pelatihan Berbasis Kompetensi dan Perencanaan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan 

Dari hasil uji F, diperoleh nilai F-hitung sebesar 20,961 dan tingkat signifikansi sebesar 
0,000. Hal ini berarti secara bersamaan, pelatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karir 
berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa 
gabungan antara peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan kejelasan perencanaan karir 
mampu menciptakan karyawan yang lebih profesional, termotivasi, dan berorientasi pada 
pencapaian kinerja. Pelatihan memberikan kemampuan teknis dan pengetahuan, sementara 
perencanaan karir memberikan arah dan dorongan untuk bekerja lebih baik. Dengan demikian, 
kedua hal ini saling melengkapi dan berkontribusi besar dalam meningkatkan kinerja karyawan di 
PLN (Persero) UP3 Palopo.  

Temuan ini sesuai dengan penelitian Lestari dan Hidayat (2020), yang menyatakan bahwa 
pelatihan dan perencanaan karir bersama-sama memiliki pengaruh besar terhadap peningkatan 
kinerja pegawai. Hasil ini juga mendukung teori Hasibuan (2017), yang menjelaskan bahwa 
pelatihan dan perencanaan karir merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia, 
yang berperan dalam meningkatkan kemampuan, semangat bekerja, dan hasil kerja karyawan. 

 
KESIMPULAN  
Berdasarkan penelitian yang dilakukan di PT PLN (Persero) UP3 Palopo, dapat disimpulkan 
bahwa pelatihan berbasis kompetensi dan perencanaan karir memberikan dampak positif dan 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, baik dalam hal individu maupun secara 
bersama-sama. Artinya, semakin baik pelatihan yang diberikan dan semakin jelas perencanaan 
karir yang dimiliki karwayan, maka semakin baik pula hasil kerjanya. Pelatihan ini membantu 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan karyawan dalam bekerja, sedangkan perencanaan 
karir memberikan arah dan semangat bagi karyawan untuk terus berkembang. Kedua hal ini saling 
melengkapi dalam menciptakan karyawan yang kompeten, termotivasi, dan produktif, sehingga 
dapat mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 
 
SARAN 

Berdasarkan kesimpulan yang sudah dijelaskan di atas, berikut beberapa saran yang diajukan: 
1. Untuk Pemerintah: 

Mendorong program peningkatan kemampuan dan perencanaan karier di perusahaan 
BUMN dengan kebijakan atau program pelatihan, agar mutu tenaga kerja meningkat dan 
pelayanan publik menjadi lebih baik. 

2. Untuk PT.PLN (Persero) UP3 Palopo: 
Meningkatkan pelatihan berdasarkan kompetensi dan memberikan rencana karier yang 
jelas kepada karyawan, sehingga mendorong kinerja yang lebih profesional dan efektif. 

3. Untuk Peneliti Selanjutnya: 
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Disarankan menambahkan variabel seperti motivasi kerja, budaya organisasi, atau 
kepuasan kerja, serta memperluas lokasi penelitian agar hasil yang diperoleh lebih luas. 
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