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No. Variabel Definisi Indikator Item Skala
(knowledge), keahlian
(skill), dan sikap
(attitude). . Sikap
3. Kinerja Sinambela (2016) . Kualitas 1-2 | Ordinal
Pegawai menyatakan bahwa Kerja
) kinerja adalah
pelaksanaan suatu
pekerjaan dan . Kuantitas 3-4 | Ordinal
penyempurnaan
pekerjaan tersebut
sesuai dengan . Ketepatan 5-6 | Ordinal
tanggung jawabnya Waktu
sehingga dapat
mencapai hasil
sesuai dengan yang . Tanggung 7-8 | Ordinal
diharapkan. Jawab
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BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Objek dan Waktu Pelaksanaan

Penelitian ini dilakukan di Kantor Badan Pusat Statistik Kabupaten
Indragiri Hilir yang berlokasi di Jalan Praja Sakti No.11, Tembilahan Hilir, Kec.
Tembilahan, Kabupaten Indragiri Hilir, Riau. Adapun waktu pelaksanaan
penelitian dan proses pengumpulan data dimulai dari Bulan Januari 2025 sampai
dengan April 2025.
B. Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif.
Menurut Sugiyono (2016}, data kuantitatit adalah data yang berbentuk angka dan
dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Hal ini sejalan dengan tujuan
penelitian ini, yaitu untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja
pegawai Badan Pusat Statistik (BPS) baik sccara langsung maupun tidak langsung
melalui kompetensi pegawai. Sedangkan sumber data terdiri dari:

1. Data Primer. Menurut Sugiyono (2017) Data primer adalah sumber data
yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data primer
adalah data yang diperoleh dari responden melalui kuesioner, kelompok
focus, dan panel, atau juga data hasil wawancara peneliti dengan
narasumber.

2. Data sekunder. Menurut Sugiyono (2017) Data sekunder merupakan
sumber yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data.

Data sekunder merupakan data yang didapat dari catatan, buku, majalah
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berupa laporan keuangan publikasi perusahaan, laporan pemerintah,

artikel, buku-buku sebagai teori, majalah, dan lain sebagainya.
C. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2016), populasi adalah wilayah gencralisasi yang
terdiri atas objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai aktif
termasuk juga Outsourching Badan Pusat Statistik (BPS) vang berjumlah 31
pegawai. Karena jumlah populasi dalam penelitian ini tidak terlalu besar dan
dapat dijangkau sepenuhnya, maka teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah total sampling. Dengan teknik ini, seluruh populasi dijadikan sampel
penelitian. Hal ini sesuai dengan pendapat Arikunto (2013) yang menyatakan
bahwa jika jumlah subjek kurang dari 100, maka lebih baik diambil seluruhnya.
D. Teknik Pengumpulan Data

Menurut sugiyono (2017,) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Pengumpulan data menggunakan
kuesioner tertutup, kuesioner tertutup digunakan untuk mendapatkan data tentang
tanggapan mengenai indikator-indikator dari variabel-variabel yang sedang
dikembangkan dalam penelitian ini, maka penulis melakukan teknik pengukuran
dan analisis data dengan menyatakan jawaban dalam bilangan dan kemudian
memberikan nilai dengan bilangan serta memberikan skor pada setiap jenis

jawaban kuesioner. Penyebaran kuesioner dilakukan melalui media daring yaitu
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Google Form. Jumlah skor tersebut, kemudian disusun dalam bentuk skala yang

sama (likert scale). Penentuan skornya adalah sebagai berikut:

E.

Tabel 3. 1 Kriteria Skala Likert

Tipe Skor
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Analisis Data

1. Analisis Deskriptif

Sugiyono, (2006) Analisis deskriptif dimaksudkan untuk menganalisis

data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang

berlaku umum atau generalisasi.

2.

a

Analisis Inferensial

Analisis inferensial digunakan untuk menganalisis data sampel dan

hasilnya akan digeneralisasikan untuk populasi. Analisis ini digunakan

untuk menguji hipotesis dan menjelaskan hubungan antar variabel.

Karena peneliti ingin menguji pengaruh langsung dan tidak langsung

antar variabel, maka analisis utama yang harus gunakan adalah analisis

inferensial, yaitu: menggunakan metode Partial Least Squarcs Structural

Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi SmartPLS, yang meliputi

Model Pengukuran (Quter Model)
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Model pengukuran (outer model) menetapkan hubungan antara
variabel laten dan indikator yang diamati. Model ini mengevaluasi
indikator reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan.
(Hair ct al, 2014).

a) Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen adalah sejauh mana serangkaian indikator
mewakili konstruk dasar yang sama, yang dapat dievaluasi dengan
memeriksa Quter Loading, Standar nilai dari Outer Loading yaitu 0,5
dengan nilai ideal 0.7 atau lebih besar (Hair et al. 2014). Average
Variance Extracted (AVE) adalah rata-rata jumlah varians yang
dijelaskan oleh konstruk terhadap indikator-indikatornya. Nilai AVE
yang baik adalah > 0,50, yang berarti konstruk tersebut mampu
menjelaskan lebih dari 50% varians dari indikator yang mengukurnya.
b) Uji Validitas Deskriminan (Descriminant Validity)

Validitas diskriminan menunjukkan sejauh mana suatu konstruk
benar-benar berbeda dari konstruk lain. Konstrak harus lebih kuat
berkorelasi dengan indikator miliknya sendiri daripada dengan indikator
milik konstruk lain. Guna mengukur uji validitas, harus melalui uji
validitas diskriminan dan average variance extracted (AVE), dengan
AVE diharapkan memiliki nilai > 0,5 untuk menyatakan bahwa setiap
variabel memiliki validitas diskriminan yang baik. Uji dilakukan
dengan memeriksa Fornell-Lecker dan Cross Loading.

¢) Uji Reliabilitas (Reliabiliy)
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Adalah untuk mengetahui konsisten, keakuratan, dan presisi
instrumen dalam mengukur konstruk melalui penggunaan indikator
refleksi, yaitu Crombach Alpha dan Composite Reliability. (Ghozali,
2016).

b. Model Struktural (Jnner Model)

Model struktural menjelaskan hubungan antar konstruk laten, yaitu
pengaruh langsung atau tidak langsung antar variabel laten dalam model
teoritis. (Hair et al, 2014). Dalam melakukan pengujian inner model,
digunakan metode boostrapping melalui penggunaan SmartPLS. Uji

dilakukan dengan memeriksa nilai Mutikolinearitas (VIF), R-Square, F-

Square.

o

Uji Hipotesis Pengaruh Langsung
Uji hipotesis adalah proses pengambilan keputusan apakah
hipotesis yang diajukan dalam penelitian diterima atau ditolak
berdasarkan data yang dianalisis secara statistik. (Ghozali, 2016).

Nilai p-value < 0,05 menunjukkan bahwa hubungan antar variabel
adalah signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Sebaliknya, p-value >
0,05 menyatakan hubungan tidak signifikan.

d.  Uji Hipotesis Pengaruh Tidak langsung (Mediasi)
Untuk menguji apakah variabel Kompetensi (M) mampu
memediasi antara Pelatihan Kerja (X) dan Kinerja Pegawai (Y),

dilakukan analisis terhadap efek tidak langsung (indirect effect).
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BAB 1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Objek Penelitian
Badan Pusat Statistik adalah Lembaga Pemerintah Non Kementerian
yang bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Sebelumnya, BPS
merupakan Biro Pusat Statistik, yang dibentuk berdasarkan UU Nomor 6
Tahun 1960 tentang Sensus dan UU Nomer 7 Tahun 1960 tentang Statistik.
Sebagai pengganti kedua UU tersebut ditetapkan UU Nomor 16 Tahun 1997
tentang Statistik. Berdasarkan UU ini yang ditindaklanjuti dengan peraturan
perundangan dibawahnya, secara formal nama Biro Pusat Statistik diganti
menjadi Badan Pusat Statistik.
Materi yang merupakan muatan baru dalam UU Nomor 16 Tahun
1997, antara lain :

1. Jenis statistik berdasarkan tujuan pemanfaatannya terdiri atas statistik
dasar yang sepenuhnya diselenggarakan oleh BPS, statistik sektoral yang
dilaksanakan oleh instansi Pemerintah secara mandiri atau bersama
dengan BPS, serta statistik khusus yang diselenggarakan cleh lembaga,
organisasi, perorangan, dan atau unsur masyarakat lainnya secara mandiri
atau bersama dengan BPS.

2. Hasil statistik yang diselenggarakan oleh BPS diumumkan dalam Berita
Resmi Statistik (BRS) secara teratur dan transparan agar masyarakat
dengan mudah mengetahui dan atau mendapatkan data yang diperlukan.

3. Sistem Statistik Nasional yang andal, efektif, dan efisien.
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4. Dibentuknya Forum Masyarakat Statistik sebagai wadah untuk
menampung aspirasi masyarakat statistik, yang bertugas memberikan
saran dan pertimbangan kepada BPS.

Berdasarkan undang-undang yang telah discbutkan di atas, poranan
yang harus dijalankan oleh BPS adalah sebagai berikut :

I Menyediakan kebutuhan data hagi pemerintah dan masyarakat. Data ini
didapatkan dari sensus atau survey yang dilakukan sendiri dan juga dari
departemen atau lembaga pemerintahan lainnya sebagai data sekunder.

2. Membantu kegiatan statistik di kementrian, lembaga pemerintah atau
institusi lainnya, dalam membangun sistem perstatistikan nasional.

3. Mengembangkan dan mempromosikan standar teknik dan metodologi
statistik, dan menyediakan pelayanan pada bidang pendidikan dan
pelatihan statistik.

4. Membangun kerjasama dengan institusi internasional dan negara lain
untuk kepentingan perkembangan statistik Indonesia.

VISI Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir
Penyedia Data Statistik Berkualitas untuk Indonesia Maju.
MISI Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir
1. Menyediakan statistik berkualitas yang berstandar nasional dan
internasional.

2. Membina  K/L/

melalui  Sistem  Statistik  Nasional — yang

berkesinambungan.
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B.

1

3. Mewujudkan pelayanan prima di bidang statistik untuk terwujudnya

Sistem Statistik Nasional.

4. Membangun SDM  yang unggul dan adaptif berlandaskan  nilai

profesionalisme, intcgritas dan amanah.

Hasil Penelitian

Analisis Deskriptif

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi | Persentase
20-30 Tahun 11 35,50%
31-40 Tahun 9 29,00%
> 40 Tahun 11 35,50%

Total 31 100%

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Distribusi usia responden terbagi ke dalam tiga kategori utama.

Responden dengan usia 20-30 tahun dan yang berusia lebih dari 40 tahun

masing-masing berjumlah 11 orang (35,5%). sedangkan yang berusia 31-40

tahun berjumlah 9 orang (29%). Hal ini menunjukkan bahwa kelompok usia

muda dan usia lanjut memiliki porsi yang sama besar, sementara kelompok

usia menengah sedikit lebih rendah.

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Kile::i | Frekuensi | Persentase
Laki-Laki 19 61%
Perempuan 12 39%
Total 31 100%

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Dari total 31 responden, diketahui bahwa mayoritas berjenis kelamin

laki-laki, yakni sebanyak 19 orang (61%), sedangkan responden berjenis
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kelamin perempuan berjumlah 12 orang (39%). Komposisi ini menunjukkan
bahwa partisipasi laki-laki dalam penelitian lebih dominan dibandingkan

perempuan.

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

pgnl;il:&n Frekuensi | Persentase
SLTA 5 %
DI 2 %
St 2 1%
S2 1 %
S3 0 %
Total 31 100%

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Bordasarkan tingkat pondidikan terakhir, mayoritas responden memiliki
latar belakang pendidikan S1 (Sarjana), yaitu sebanyak 22 orang (71%).
Responden dengan pendidikan SLT berjumlah 6 orang (19%), DIII
sebanyak 2 orang (6%), dan S2 (Magister) hanya 1 orang (3%), sedangkan
tidak ada responden dengan latar belakang pendidikan S3 (Doktoral). Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat
pendidikan tinggi, khususnya di jenjang sarjana, yang mencerminkan
pemahaman dan tingkat literasi yang relatif baik.

Secara keseluruhan, karakteristik responden dalam penelitian ini
didominasi oleh laki-laki usia produktif dengan pendidikan tinggi.
Komposisi ini memberikan dasar penting dalam menganalisis data lebih
lanjut, karena persepsi dan sikap responden terhadap variabel penelitian

kemungkinan dipengaruhi oleh latar belakang demografis tersebut.
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1.

w

Berikut rekapitulasi nilai dan bobot hasil rekapitulasi tanggapan

S (Sefuju) =4 x Jumlah Tanggapan Responden

N (Netral) = 3 x Jumlah Tanggapan Responden

TS (Tidak Sctuju) = 2 x Jumlah Tanggapan Responden

SS (Sangat Setuju) = 5 x Jumlah Tanggapan Responden

STS (Sungat Tidak Setuju) = 1 x Jumlah Tanggapan Responden

responden, hasil perhitungan jumlah diperoleh melalui keterangan berikut :

Penelitian ini dilakukan terhadap 31 responden yang merupakan

penelitian terdiri dari 24 item indikator yang terbagi dalam tiga variabel:

pegawai pada Badan Pusat Satistik Kabupaten Indragiri Hilir. Instrumen

Tabel 4. 4 Hasil Tanggapan Responden terhadap Variabel Pelatihan Kerja

No.

Pernyataan

STS

TS

N

S

SS

Total
Nilai

Rata-
Rata

Instruktur

a. Instruktur  memiliki
kompetensi yang memadai dan
mampu menyampaikan materi
pelatihan  dengan jelas serta
efektif.

138

445

b. Instruktur
memberikan
aplikat
poke

mampu
contch  yang
i bidang

©

13

133

4,29

Frekuensi Pelatihan

©

a. Frekuensi pelatihan yang
saya terima sudah memadai
untuk mendukung peningkatan
keterampilan kerjz

19

128

4,13

b. Saya mengikuti pelatihan
kerja @ rutin - sesuai
dengan jadwal yang telah
ditentukan.

©

14

13

131

423

Materi Pelatihan
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Total Rata-

No. Pernyataan STS|TS [ N | S | SS | \ihi | Rata

a.  Materi pelatihan  yang
diberikan relevan dan i
dengan tuntutan  peker;
yang saya hadapi.

Sl e | | o138 | 419

b. Isi pelatihan membantu
saya dalam  menyele 2| 3| ae | 138 | 445
pekerjaan lebih efektf.

Penerapan Hasil Pelatihan

a. Imu den keterampilan
yang saya peroleh  dari
4 | pelatihan ~ dapat  diterapkan
secara langsung  dalam
pekerjaan saya.

2] 17| 137 | 419

b. Pelatihan yang saya ikuti

berdampak ldnpunk terhadap 2| 3| 15| | 18| 413
1064 | 339
Rata-Rata 133 | 423

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025
Berdasarkan Tabel 4.4, Hasilnya menunjukkan bahwa peserta
merasa sangat puas terhadap pelatihan yang diberikan. Aspek yang paling
tinggi nilainya adalah kemampuan instruktur menyampaikan materi dan
materi pelatihan yang membantu pekerjaan, masing-masing dengan skor
4,45, Ini berarti pelatihan dirasa sangat bermanfaat dan mudah dipahami.
Nilai terendah ada pada dampak pelatihan terhadap peningkatan
kinerja kerja, yaitu 4,13, meskipun masih termasuk kategori baik. Ini
artinya, walaupun pelatihan dirasa bagus, pencrapannya ke pekerjaan nyata
masih bisa ditingkatkan.

Secara keseluruhan, rata-rata skor dari seluruh penilaian adalah 4,23,

yang menandakan bahwa pelatihan berjalan sangat baik dan efektif, namun
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masih memerlukan tindak lanjut agar hasilnya benar-benar terasa dalam

kinerja sehari-hari.

Tabel 4.5 Hasil Tanggapan Responden terhadap Variabel Ko

Total
No. Pernyataan STS | TS N N SS Nilai
Pengetahuan
a Saya ‘memiliki
| | pengetahuan yang cukup | I T P 130 119
“ | tentang prosedur kerja yang - "
biarus saya ikuti.
b. Saya  mengetahui
perkembangan terbaru yang } .
berkaitan dengan  bidang | | L 127 409
pekerjaan saya
Pemahaman
a
, | jelas tugas  pokok o2 s e | 13 138
“ | tanggung jawab saya dalam B - "
pekerjaan
b. Saya dapat menjelaskan
kembali tugas utama saya [ - 1] - 17| 135 435
kepada orang lain.
Kemampuan
2 Saya dapat
menyesuaikan  diri  dengan
3. | cepat terhadap perubahan | 1 2] 9] 9 128 4,13
situasi, teknologi, dan
tuntutan pekerjaan.
b. Saya mampu belajar hal
baru  untuk  mendukung | - Sl v as | s 138 2,45
kelancaran pekerjaan.
Sikap
2. Saya mampu bekerja
secara mandiri namun tetap
dapat menjalin kerja sama
4 | yang beik dengan rekan kerje Lprgs 136 438
untuk  mencapai  tujuan
ama.
h. Saya ng
jawab me: tanpa| - | - | - | 15] 16| 140 452
pengaw:
1086 33,49
136 4,31

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025
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Berdasarkan Tabel 4.5, nilai tertinggi mencapai 4,52, dan nilai terendah
adalah 4,09, sementara rata-rata keseluruhan berada di angka 4,31. Ini
menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasa mampu menjalankan (ugas
dan tanggung jawab mercka dengan sangat baik.

Responden merasa memiliki pengetahuan yang cukup, memahami
fugasnya dengan jelas, mampu hekerja sama, serta bertanggung jawab
meskipun tanpa pengawasan. Namun, ada sedikit catatan bahwa masih ada
ruang untuk peningkatan, terutama dalam hal mengikuti perkembangan
terbaru di bidang pekerjaan dan kemampuan beradaptasi terhadap
perubahan.

Secara keseluruhan, data menunjukkan bahwa pegawai telah memiliki
kompetensi kerja yang kuat dan siap menjalankan tugas dengan efektif di
lingkungan kerja mereka.

Tabel 4. 6 Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Total Rata-
Pernyataan STS | TS | N | s | ss |t

Kualitas Kerja

a. Saya berusaha men
kualitas hasil kerja ag
atau melebihi  standar
diharapkan.

sesua - - 3 R |10 131 422
yang

b, Saya menerima umpan
balik positif terkait kualitas - 1|3 70| 129 | 416
pekerjaan s

Kuantitas Kerja

o Saya bokerja sccara
konsisten tanpa mengurangi \ N o | & 127 | 409
jumlah  pekerjaan  yang 5
diselesaikan.

b, Sayadapatmenyelesaikan
banyak tugas dalam  waktu
ketja yang tersedia.

EN
EN

116 | 374

Ketepatan Waktu
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Total | Rata-
No. Pernyataan STS TS | N | s | ss | e | e
& Saya mampu mongatur
3. | waktukerja dengan efektif dan V3 o] s | o121 | 39
cfisien.
b. Saya dapat menyesuaikan
kecepatan kerja tanpa
mengorbankan kualitas  hasil D478 12339
kerja saya.
Tanggungjawab
a. Saya bertanggung jawab
4 | dalam menjalankan tugas dan | L s ] o | as2
kewajiban saya di tempat
kerja.
b Saya menjaga
kepercayaan yang  diberikan
oleh atasen dalem menjalanken | " T2 Bl 138 )44
tugas.
Jumlah 1025 | 33,05
RataRata 128 | 413

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berikut adalah deskripsi data tanggapan responden pada Variabel
Kinerja Pegawai (Y) sebagaimana ditampilkan dalam tabel:

Skor rata-rata keseluruhan adalah 4,13, menunjukkan bahwa kinerja
pegawai berada dalam kategori baik. Pegawai dinilai sangat baik dalam hal
tanggung jawab, khususnya dalam menjalankan tugas (skor 4,52) dan
menjaga kepercayaan atasan (skor 4,45). Nilai tinggi ini mencerminkan
kedisiplinan dan integritas kerja yang kuat.

Kualitas kerja juga dinilai baik, dengan skor 4,22 untuk menjaga mutu
hasil kerja, dan 4,16 untuk penerimaan umpan balik. Kuantitas kerja dan
ketepatan waktu berada pada kisaran 3,74-4,09, yang artinya cukup baik,
namun menunjukkan bahwa beberapa pegawai masih kesulitan

menyelesaikan banyak tugas dalam waktu terbatas.
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6. Analisis Inferensial
Karena peneliti ingin menguji pengaruh langsung dan tidak langsung
antar variabel, maka analisis utama yang harus gunakan adalah analisis
inforensial, yaitu: menggunakan metode Partial Least Squarcs-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) melalui aplikasi SmartPLS, yang meliputi:
a. Model Pengukuran (Quter Model)
Model pengukuran (outer model) menetapkan hubungan antara
variabel laten dan indikator yang diamati. Model ini mengevaluasi
indikator reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan. (Hair

etal, 2014).
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Gambar 4.1 Quter Model
a) Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Standar nilai dari Outer Loading yaitu 0.5 dengan nilai ideal 0.7

atau lebih besar (Hair et al. 2014).
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Tabel 4. 7 Outer Loading atau Loading Factor

Kompetensi

Pelatihan
Kerja

Kinerja
Pegawai

KINT

0.647

KIN2

0.691

KIN3

0.732

KIN4

0.785

KINS

0.839

KIN6

0.705

KIN7

0.69

KIN§

0.685

KOM1

0.846

KOM2

0.839

KOM3

0.747

KOM4

0.877

KOMS5

0.863

KOM6

0.811

KOM7

0.726

KOMS

0.697

PK1

0.772

PK2

0.866

PK3

0.802

PK4

0.699

PK5

0.783

PK6

0.883

PK7

0.929

PK8

0.887

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel diatas, Uji Validitas Konvergen pada variabel

Kompetensi, Pelatihan Kerja dan Kinerja Pegawai, seluruh indikator

menunjukkan nilai loading factor di atas 0,60, bahkan mayoritas

melebihi 0,70. Ini berarti semua item pertanyaan dinyatakan Valid dan

layak digunakan dalam analisis selanjutnya.

40





image13.png




image139.png




image140.png
Nilai AVE yang baik adalah > 0,50, yang berarti konstruk tersebut
mampu menjelaskan lebih dari 50% varians dari indikator yang

mengukumya.

Tabel 4. 8 Average variance extracted (AVE)

Average

variance

extracted Keterangan

(AVE)
Kompetensi | 0.645 Valid
Pelathan | o600 | yatia
Kerja
Kinerja 0.525 Valid
Pegawai

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel diatas, Seluruh konstruk memenuhi syarat
validitas konvergen karena nilai AVE > 0.50. Artinya, indikator-
indikator yang digunakan dalam masing-masing konstruk mampu
merepresentasikan konstruk tersebut secara valid. Konstruk Pelatihan
Kerja merupakan yang paling kuat sccara teoritis dalam menjclaskan
variabelnya.

b) Uji Validitas Deskriminan (Descriminant Validity)

Menurut Hair et al. (2014), validitas diskriminan dapat dinyatakan
terpenuhi apabila setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi
terhadap  konstruk  tempat indikator tersebut  dimaksudkan,
dibandingkan dengan loading terhadap konstruk lainnya. Nilai Loading

> 70 dianggap sangat baik, namun > 5 masih bisa diterima.
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Tabel 4. 9 Cross Loading

Kompetensi Pelf:\li_han Kmerja_ Keterangan
Pegawai Kerja Pegawai
KINI 0.502 0.590 0.647 Valid
KIN2 0.603 0.667 0.691 Valid
KIN3 0.618 0.659 0.732 Valid
KIN4 0.484 0.572 0.785 Valid
KINS 0.684 0.715 0.839 Valid
KIN6 0.445 0515 0.705 Valid
KIN7 0.487 0.725 0.696 Valid
KIN8 0.248 0.562 0.685 Valid
KOM1 0.846 0.525 0.505 Valid
KOM2 0.839 0.556 0.520 Valid
KOM3 0.747 0.566 0.592 Valid
KOM4 0.877 0.689 0.760 Valid
KOMS5 0.863 0.638 0.650 Valid
KOM6 0.811 0611 0.522 Valid
KOM7 0.726 0.490 0.497 Valid
KOMS8 0.697 0.606 0.501 Valid
PK1 0.539 0.772 0.603 Valid
PK2 0.709 0.866 0.719 Valid
PK3 0.586 0.802 0.749 Valid
PK4 0.537 0.699 0.717 Valid
PKS 0.441 0.783 0.666 Valid
PK6 0.695 0.883 0.726 Valid
PK7 0.694 0.929 0.783 Valid
PK8 0.634 0.887 0.823 Valid

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil output tabel cross loading, diketahui bahwa

seluruh indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk yang

menjadi asalnya. Scperti indikator PK1 memiliki nilai loading scbesar

0772 terhadap konstruk Pelatihan Kerja,

yang  lebih

tinggi

dibandingkan terhadap konstruk Kinerja Pegawai (0.603) maupun
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Kompetensi Pegawai 0.539. Indikator lainnya, seperti PK7 0.929 dan
PKS8 0.887 juga menunjukkan kontribusi yang kuat dalam mengukur
konstruk Pelatihan Kerja.

Pada konstruk Kincrja Pegawai, indikator-indikator scperti KIN4
0.785 dan KINS 0.839 menunjukkan validitas diskriminan yang tinggi.
Meskipun dua indikator, yaitu KIN7 dan KINR, memiliki nilai loading
yang juga tinggi terhadap konstruk Pelatihan Kerja, nilai loading
terhadap konstruk Kinerja Pegawai tetap lebih besar dan berada dalam
batas yang masih dapat diterima. Hal ini sesuai dengan panduan dari
Hair et al. (2014), bahwa selama nilai loading terhadap konstruk asal
tetap yang tertinggi, maka indikator tersebut masih dianggap memenuhi
validitas diskriminan.

Demikian pula pada konstruk Kompetensi Pegawai, seluruh
indikator memiliki nilai loading tertinggi pada konstruknya sendiri.
Indikator KOM4 memiliki nilai loading sebesar 0.877 terhadap
Kompetensi Pegawai, yang jauh lebih tinggi daripada loading-nya
terhadap konstruk lainnya.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan.
Artinya, masing-masing indikator secara konsisten dan tepat mengukur
konstruk yang dimaksud, tanpa adanya tumpang tindih dengan konstruk

lainnya.
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c) Uji Reliabilitas (Reliability)

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan dua indikator utama, yaitu
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (tho\_a), dimana nilai
yang berkisar antara 0,6 hingga 0,7 dianggap dapat ditcrima untuk
penelitian eksplorasi (Sugiyono, 2019). Hasil uji reliabilitas disajikan
pada Tabel berikut:

Tabel 4. 10 Cronbach Alpha dan Composite Reliability

Cronbach's Composite
alpha | reliability
v (rho_a)
Pelatihan 0934 o
Kerja
Kompctensi | 0.920 0928
E“BUB_ 0.870 0.875
cgawai

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan Tabel di atas, seluruh nilai Cronbach’s Alpha
menunjukkan angka yang melebihi batas minimum 0.70. Hal ini
mengindikasikan bahwa seluruh konstruk memiliki konsistensi internal
yang sangat baik (Reliabel), sehingga item-item dalam setiap konstruk
dapat diandalkan dalam mengukur konsep yang dimaksud.

Kemudian, nilai Composite Reliability (rho\_a) pada semua
konstruk juga berada di atas 0.70, yang menunjukkan bahwa indikator
dalam konstruk memiliki kontribusi dan stabilitas pengukuran yang
sangat kuat (Reliabel). Hal ini sejalan dengan kriteria yang
dikemukakan oleh Hair et al. (2014), di mana nilai Composite

Reliability yang baik berada antara 0.70 hingga 0.95.
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Secara keseluruhan, hasil uji reliabilitas ini mengontirmasi bahwa
seluruh konstruk dalam model penelitian memiliki tingkat keandalan
yang tinggi dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut tanpa perlu
dilakukan penghapusan indikator.

b.  Model Struktural (Inner Model)
Dalam melakukan pengujian model struktural, digunakan metode
boostrapping melalui penggunaan SmartPLS. Uji dilakukan dengan
memeriksa Nilai Multikolinearitas (VIF) R-Square, F-Square.
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Gambar 4. 2 Inner Model
1) Uji Multikolinearitas (VIF)
Menurut Hair et al (2014), Nilai VIF yang baik seharusnya < 5.0
dan lebih ideal jika < 3.3, yang menunjukkan bahwa konstruk bebas

tidak saling berkorelasi tinggi.
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Tabel 4. 11 Variance Inflation Factor (VIF)

Kinetja e oetensi
Pegawai
Kinerja
Pegawai
Kompetensi 2.175
Pelatihan 217 1,000
Kerja

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh nilai VIF
berada pada rentang 1.000 — 2.175, yang berarti tidak ada terjadi
multikolinearitas antar konstruk. Dapat disimpulkan bahwa seluruh
kostruk dapat digunakan untuk menguji hubungan dalam model
mediasi secara valid.
2) Uji R-Square

Tabel 4. 12 Nilai R-Square

R-square

Resquare | iugred
M 0.540 0.524
Y 0.777 0.762

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025
Berdasarkan table 4.12 Konstruk M dijelaskan sebesar 54% oleh
konstruk sebelumnya (X), sedangkan konstruk Y (Kinerja Pegawai)
dijelaskan sebesar 77.7% oleh konstruk X dan M. Mengacu pada Hair
et al. (2014), nilai R? di atas 0.75 dikategorikan sebagai kuat, sehingga

model ini memiliki daya prediksi yang tinggi terhadap kinerja pegawai.
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3) Uji F-Square

Tabel 4. 13 Nilai Efek Ukuran (F-Square)

M X Y
M 0.057
X 1.175 1.170
Y

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Hasil menunjukkan bahwa konstruk X memberikan pengaruh
sangat hesar terhadap baik M maupun Y, sedangkan M hanya
memberikan pengaruh kecil terhadap Y. Ini berarti kontribusi X sangat
dominan dalam menjelaskan variabel lainnya.

c.  Uji Hipotesis Pengaruh langsung dan tidak langsung

Uji hipotesis adalah proses pengambilan keputusan apakah
hipotesis yang diajukan dalam penelitian diterima atau ditolak
berdasarkan data yang dianalisis secara statistik. (Ghozali, 2016). Nilai
p-value < 0,05 menunjukkan bahwa hubungan antar variabel adalah
signifikan pada tingkat kepercayaan 95%. Sebaliknya, p-value > 0,05
menyatakan hubungan tidak signifikan.

Tabel 4. 14 Hasil Uji Path Coefficient

Sample | mein. | devaton | Tsuts | Py
‘(0”) ™ | (STOEV) | (O'STDEV) | values
Pelatihan
Kerja > -
Kinejn 0753 | 0723 | 0.194 3.890 0.000 | Diterima
Pegawai
Pelatihan
Kerja > 0.735 0.756 0.088 8.363 0.000 | Diterima
Kompetensi
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Original | Sample | Standard -
sumple | mean | devition | (LSS e | ket
© | o0 |(sTDEV) s
Kompetensi
>Kinerja | 0.166 | 0.187 | 0207 0801 | 0425 | Ditolak
Pogawai

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil analisis hipotesis melalui nilai koefisien jalur

path dengan melihat pemenuhan kriteria pengujian bahwa nilai P-Value

< 0,05. Tabel 4.14 diatas menunjukkan bahwa terdapat 1 hipotesis yang

ditolak yaitu kompetensi terhadap kinerja pegawai.

d.  Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi)

Kemudian, untuk menguji apakah variabel Kompetensi (M)

mampu memediasi antara Pelatihan Kerja (X) dan Kinerja Pegawai (Y),

dilakukan analisis terhadap efek tidak langsung (indirect effect).

Tabel 4. 15 Nilai Indirect Effect

oate | e | evinon | Tsatisies |
A(ol) o | (STOEV) (IO/STDEV]) | values
Pelatihan Kerja->
Kompetensi -> 0.122 0.140 0.166 0.734 0.465
Kinerja

Sumber : Data Olahan Peneliti, 2025

Berdasarkan hasil perhitungan PLS menunjukkan bahwa hipotesis

pengaruh tidak langsung ditolak, artinya variabel pelatihan kerja tidak

menunjukkan pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui

kompetensi.
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C. Pembahasan
H1 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian statisik menunjukkan bahwa HI diterima, dimana
tordapat pengaruh penaruh langsung positif dan  signifikan polatihan kerja
terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien 0.753, nilai T-statistic 3.890, dan
p-value 0.000. Artinya, pelatihan kerja yang diberikan dapat secara langsung
meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja
memiliki kontribusi langsung yang kuat terhadap pencapaian hasil kerja pegawai.
Menurut (Widodo, 2015) pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu
dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara sistemasti schingga
mampu memiliki kinerja yang professional dibidangnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Fathurahman, 2020) bahwa terdapat pengaruh signifikan pelatihan sumber daya
manusi terhadap kinerja karyawan.

H2 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kompetensi Pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung positif
dan signifikan pelatihan kerja terhadap kompetensi pegawai dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa H2 diterima dengan nilai koefisien 0.735, T-statistic
8.363, dan p-value 0.000.

Temuan ini mengindikasikan bahwa program pelatihan yang dirancang
secara tepat mampu meningkatkan kemampuan, keterampilan, serta pengetahuan
pegawai yang dibutuhkan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab

pekerjaan. Pelatihan kerja memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
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memperbarui dan meningkatkan kompetensi yang relevan dengan kebutuhan
organisasi.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh pernyataan Harianja (2002:164) yaitu
“pelatihan schagai suatu usaha yang tcrencana dari organisasi untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai”.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pranata, dkk,
2018) bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel
kompetensi karyawan dimana semakin tinggi kesuksesan pelaksanaan program
pelatihan kerja kepada karyawan, maka semakin tinggi pula peningkatan
kompetensi karyawan.

H3 Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai.

Berbeda dari dua hubungan sebelumnya, hasil menunjukkan bahwa
kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan
koefisien 0.166, T-statistic 0.801, dan p-value 0.425. Karena nilai p > 0.05, maka
hipotesis ini ditolak.

Kompetensi dalam ilmu pengetahuan dapat ditingkatkan dengan mengikuti
pelatihan-pelatihan yang sesuai dengan bidang kerjanya, sehingga pegawai dapat
memperdalam ilmu dan pengetahuannya serta dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan baik dan meningkatkan kinerjanya. Pengalaman kerja juga dapat
mempengaruh hasil pekerjaan, dengan semakin banyak pengalaman seorang
pegawai dalam bekerja semakin banyak yang dipahami sehingga dapat

meningkatkan kinerjanya
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Menurut Romberg dalam Sutrisno (2009) scorang pegawai memiliki
kompetensi yang tinggi apabila pegawai tersebut memiliki pengalaman kerja, latar
belakang pendidikan yang mendukung profesi, memiliki keahlian/pengetahuan
dan memiliki keterampilan. Pengalaman kerja dapat meningkatkan kinerja karena
seseorang pegawai akan menempatkan tepatnya secara kondisi, berani mengambil
risiko, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Rosmaini & Hasrudy Tanjung, 2019 ) bahwa variabel kompetensi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

H4 Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Uji Mediasi)

Berdasarkan hasil uji indirect effect, ditemukan bahwa kompetensi tidak
memediasi pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai, dengan nilai
koefisien mediasi sebesar 0.122, T-statistic 0.734, dan p-value 0.465 (> 0.05). Hal
ini berarti bahwa hubungan tidak signifikan secara statistik, sehingga tidak
terbukti adanya efek mediasi.

Ketidaksignifikanan ini sejalan dengan temuan bahwa hubungan langsung
kompetensi tehadap kinerja juga tidak signifikan, sehingga secara logis mediasi
tidak dapat terbentuk. Hal ini didukung oleh Baron & Kenny (1986) yang
menyatakan bahwa syarat utama mediasi adalah seluruh jalur (X—M dan M—Y)
harus signifikan.

Namun demikian, ini justru memperlihatkan pengaruh langsung pelatihan
kerja terhadap kinerja lebih dominan, sehingga pelatihan tidak perlu melalui

peningkatan kompetensi untuk menghasilkan kinerja yang optimal. Artinya,
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pegawai mungkin mampu langsung mencrapkan hasil pelatihan ke dalam tugas
kerja tanpa harus melalui proses internalisasi kompetensi yang panjang.

Temuan ini penting bagi instansi seperti BPS karena menunjukkan bahwa
pelatihan yang aplikatif dan praktis secara langsung mampu meningkatkan kinerja
pegawai. Namun demikian, organisasi juga perlu meninjau kembali bagaimana
kompetensi pegawai diukur dan dikembangkan, karena dalam studi ini

kompetensi belum menunjukkan kontribusi signifikan terhadap hasil kerja.
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BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan sebelumnya mengenai
pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai melalui kompetensi pegawai,
maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Artinya, semakin baik pelatihan kerja yang diberikan, maka kinerja
pegawai akan semakin meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja
merupakan faktor penting dalam mendorong pencapaian hasil kerja yang optimal.

Pelatihan  kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kompetensi pegawai. Ini berarti bahwa pelatihan yang diberikan kepada pegawai
mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja mereka secara
keseluruhan.

Kompetensi pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun kompetensi meningkat, belum
tentu secara langsung berdampak pada kinerja, kemungkinan disebabkan oleh
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti motivasi, gaya
kepemimpinan, atau sistem penilaian kerja.

Kompetensi pegawai tidak memediasi pengaruh pelatihan kerja terhadap
kinerja pegawai. Karena jalur dari kompetensi ke kinerja tidak signifikan, maka
tidak terbukti bahwa kompetensi berperan sebagai variabel intervening dalam

hubungan antara pelatihan kerja dan kinerja.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan di atas, berikut beberapa saran yang dapat
diberikan:

1. Bagi manajemen Badan Pusat Statistik : Fokuskan pelatihan pada hasil
kerja nyata, bukan hanya peningkatan teori kompetensi. Rancang pelatihan
berbasis kebutuhan kinerja unit kerja, seperti pelatihan berbasis data
statistik lapangan, visualisasi data, dan penggunaan teknologi informasi.

2. Bagi Pegawai : Perlu adanya kesadaran individual untuk menginternalisasi
hasil pelatihan ke dalam pola kerja harian, sehingga kompetensi yang
dimiliki benar-benar berkontribusi terhadap kinerja.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya : Perlu dilakukan penelitian lanjutan dengan
memasukkan variabel lain seperti motivasi kerja, komitmen organisasi,
atau kepemimpinan. Hal ini untuk menjelaskan mengapa kompetensi
belum mampu memberikan kontribusi langsung terhadap peningkatan

kinerja.
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The Influence Of Job Training On Empluyee Performance Through
Competence At The Central Bureau Of Statistics Indragiri Hilir Regency

Teguh Meilano Yulizain, Management Study Program,
Faculty of Economics and Busincss
Universitas Islam Indragiri

Email : meilanoteguh@gmail.com

ABSTRACT : This study aims to analyze the effect of job training on employee
performance, with competency as a mediating variable, at the Central Statisti
Agency (BPS). The quantitative approach used was Partial Leasi Squares (PLS)
analysis using the SmartPLS application. The sample in this study consisted of 31
respondents selected using a purposive sampling technique. The results showed
that job training significantly impacted employee performance, with a coefjicient
of 0.753. a T-statistic of 3.890. and a p-value of 0.000. Job training also
significantly impacted employee competency, with a coefficient of 0.735, a T-
statistic of 8.363, and a p-value of 0.000. However, competency did not
significantly influence performance, with a coefficient of 0.166, a T-statistic of
0.801, and a p-value of 0.425. It also jailed to mediate the relationship between
Jjob training and employee performance, with a mediation coefficient of 0.122, a
Tstatistic of 0.734, and a p-value of 0.465. This finding indicates that job training
has a direct influence on employee performance without using competency as an
intermediary variable. The implications of this study suggest that agencies need to
strengthen the quality of training to ensure its applicability and direct impact on
improving performance. Furthermore, organizations need to create a work
environment that supports the application of competency in daily work activities.

Keywards: job training, competence, employee performance
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LAMPIRAN

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Persentase
20-30 Tahun 11 35,50%
31-40 Tahun 9 29,00%
> 40 Tahun 11 35,50%

Total 31 100%

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Usia Frekuensi | Persentase
20-30 Tahun 11 35,50%
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BABI
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Di cra globalisasi yang penuh dengan persaingan ketat, kualitas Sumber
Daya Manusia (SDM) menjadi faktor kunci dalam menentukan keberhasilan suatu
organisasi, baik di sektor swasta maupun publik. Perubahan dan dinamika dalam
lingkungan organisasi yang semakin kompleks menuntut untuk terus berinovasi
dalam meningkatkan kincrja dan daya saingnya. Salah satu faktor utama yang
memengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan adalah kinerja
karyawan. Kinerja mencerminkan sgjauh mana seorang pegawai mampu
menjalankan tugasnya dengan efisien, tepat sasaran, dan memberikan kontribusi
nyata terhadap pencapaian tujuan organisasi.(Karimah & Misra, 2020)

Pelatihan kerja merupakan salah satu investasi strategis yang sering
dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan kapasitas dan produktivitas
karyawan. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa perusahaan dan instansi
pemerintah mengalokasikan anggaran yang signifikan untuk program pelatihan
guna memastikan bahwa SDM mereka mampu beradaptasi dengan tuntutan
pekerjaan  yang semakin kompleks. Namun, efektivitas pelatihan dalam
meningkatkan kinerja karyawan tidak sclalu lincar, karcna dipengaruhi olch
berbagai faktor, salah satunya adalah kompetensi individu. (Ubaidillah, 2024)

Permasalahan utama yang sering dihadapi oleh instansi pemerintah,
termasuk Badan Pusat Statistik (BPS), adalah kinerja pegawai yang belum
optimal. Padahal, BPS scbagai lembaga penyedia data nasional membutuhkan

SDM yang kompeten untuk menghasilkan statistik yang akurat dan andal

1
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Rendahnya kinerja ini sering dikaitkan dengan kurangnya kompetensi
teknis maupun non teknis, meskipun program pelatihan telah dilaksanakan secara
rutin. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja tidak serta-merta meningkatkan
kinerja jika tidak diikuti dengan pengembangan kompetensi yang tepat. Oleh
karena itu, penting untuk mengevaluasi sejauh mana pelatihan kerja benar-benar
berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi dan, pada akhirnya, kinerja
pegawai.

Tabel 1.1 Jenis Pelatihan Yang Diikuti Oleh Pegawai Badan Pusat Statistik
Kabupaten Indragiri Hilir Tahun 2025

No. | Jenis Pelatihan Pegawai Jumlah
1. | Pelatihan Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) 2025 | 3 pegawai
5 Pelatihan lmlmkn_lr Daerah Pengo_lahan Pemutakhiran 6 pegawai
Kerangka Geospasial dan Muatan Wilkerstat SE2026
3. | Pelatihan Petugas Survei Penduduk Antar Sensus (Supas) | 3 pegawai
4. | Pelatihan Inda SKSPPI 2025 1 pegawai
5 Pelatihan Survei Perdagangan Barang Domestik 2025 3 pegawai
(PAW)
6 | Pelatihan Survei Pola Usaha Non Pertanian 2025 1 pegawai
. | Pelatihan  Instruktur ~ Daerah  Pemutakhiran  Data .
! Perkembangan Desa 2025 (PODES 2025) 6 pegawai
§ | Pelatihan Komstrat 1 pegawai
9 | Pelatihan SKNP 2025 1 pegawai
10 Pelatihan Instruktur paerah Survei l.ndustri Peni;olahan, 2 pegawai
Pertambangan, Energi dan Konstruksi Tahun 2025
11 | Pelatihan Wilayah Kerja Statistik (Wilkerstat) 4 pegawai
Jumlah 31 pegawai

Dari tabel 1.1, tercatat sebanyak 31 pegawai mengikuti 11 jenis pelatihan
berbeda. Pada tahun 2025, pegawai Badan Pusat Statistik (BPS) Kabupaten
Indragiri Hilir telah mengikuti berbagai jenis pelatihan guna meningkatkan

kompetensi dan kapasitas kerja dalam mendukung kegiatan statistik nasioral
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maupun daerah. Berdasarkan data yang tercantum pada Tabel 1.1, tercatat
sebanyak 31 pegawai mengikuti 11 jenis pelatihan berbeda. Data ini menunjukkan
komitmen BPS Kabupaten Indragiri Hilir dalam pengembangan kapasitas SDM
secara menyeluruh, khususnya dalam menyongsong agenda statistik nasional dan
pembaruan data strategis di tahun-tahun mendatang.

Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) adalah rencana kerja dan target yang harus
dicapai olch pegawai dalam satu periode waktu tortentu. SKP merupakan
komponen yang dapat dijadikan indikator keberhasilan suatu organisasi. Untuk
melihat Penilaian Kinerja Pegawai pada Badan Pusat Statistik Povinsi Riau dari
tahun 2022-2024 dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 1.2 Penilaian Kincrja Pegawai pada Badan Pusat Statistik Kabupaten
Indragiri Hilir dari Tahun 2022-2024

Unsur yang dinilai Nilai
No. | Tahun Sasaran Kerja Perilaku l‘,'f:::: ! Kategori
Pegawai (SKP)(%) | Kerja (%) %)
9841 90,33 95,8 Sangat Baik
98,66 96,73 97,7 Sangat Baik
9%,30 86,01 92,4 Baik

bbag Umum BPS Kabupaten Indragiri Hilir

Dari tahel 1.2 dapat dilihat hahwa pada tahun 2022 kinerja Badan Pusat
Statistik Kabupaten Indragiri Hilir memperoleh nilai 95,18%, pada tahun 2023
memperoleh nilai 97,7% dan tahun 2024 memperoleh nilai kinerja 92,4%. Seperti
yang terlihat dari tabel 1.2 data penilaian kincrja, bahwa kinerja pogawai pada

tahun 2023 mengalami peningkatan akan tetapi pada tahun 2024 kinerja pegawai

kembali menurun.
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Penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi karena BPS membutuhkan
pegawai yang tidak hanya terampil secara teknis tetapi juga mampu beradaptasi
dengan perkembangan metode statistik dan teknologi informasi, Jika pelatihan
yang diberikan tidak efektif, maka investasi sumber daya yang besar menjadi
tidak optimal. Selain itu, temuan penelitian ini dapat menjadi acuan bagi
kebijakan manajemen SDM di BPS dalam merancang program pelatihan yang
berbasis kompotensi. Sccara akademis, ponclitian ini juga memberikan kontribusi
dalam memperkaya literatur mengenai mekanisme mediasi kompetensi antara
pelatihan dan kinerja, khususnya di sektor publik.

Berdasarkan data internal Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir
tahun 2025, tingkat pendidikan pegawai tersebar sebagai berikut:

Tabel 1. 3 Jumlah Pegawai dan Jenjang Pendidikan Pegawai Badan Pusat Statistik
Kabupaten Indragiri Hilir dari Tahun 2024

Jenjang Pendidikan Jumlzh
No. Jabatan Pegawai
S2 | S1 | DI | SLTA | Perbidang
1 | Kepala Badan 1 1
2 | Kasubbag Umum 1 1
3 [ Pengolah Data 2 2
4 | Statistisi Ahli Pertama 11 11
5 | Statistisi Ahli Muda 5 5
6 | Prakom Muda 1 1
7 | Prakom Pertama 2 2
8 | APK APBN Ahli Muda 1 1
9 | Asisten Statistisi Terampil 2 2
10 | Cleaning Services 1 1 2
11 | Security 1 2 3
Jumlah Pegawai Berdasarkan

Pindidikfm ! 2 2 6 31
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‘ Jenjang Pendidikan Jumlsh
No. Jabatan Pegawai
‘ S2 | S1 [ DHI | SLTA | Perbidang
[ Persentase 3%] 1% | 6% [19% 100%

Sumber : Kasubbag Umum BPS Kabupaten Indragiri Hilir

Berdasarkan tabel 1.3 dapat diketahui tingkat pendidikan dari jumlah
pegawai Badan Pusat Statistik Provinsi yang terdiri dari 31 orang, pegawai
tersebut dari SLTA hingga S2. Dimana lulus SLTA terdiri 6 orang dengan 19%,
lulusan D3 terdiri 2 orang dengan 6%, lulusan S1/D4 terdiri 22 orang dengan 71%
persen, dan lulusan S2 terdiri 1 orang dengan 3%. Dilihat dari latar belakang
pendidikan yang dimiliki pegawai mayoritas berpendidikan Sarjana (S1). Artinya
pegawai di Badan Pusat Statistik ini cukup mumpuni untuk meningkatkan kinerja
organisasi.

Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif antara pelatihan dan kinerja. Namun, schagian besar penclitian
tersebut belum banyak mengkaji peran mediasi kompetensi secara mendalam.
Padahal, pemahaman terhadap peran kompetensi sebagai mediator dapat
memberikan kontribusi penting dalam perencanaan strategi pengembangan
sumber daya manusia. Dengan mengetahui bagaimana pelatihan memengaruhi
kompetensi, dan bagaimana kompetensi pada gilirannya memengaruhi kinerja,
organisasi dapat merancang program pelatihan yang lebih tepat sasaran dan
efisien.

Fenomena ini juga relevan dalam konteks organisasi di Indonesia, di mana
pelatihan sering kali dilakukan secara formalitas tanpa evaluasi mendalam

terhadap peningkatan kompetensi dan dampaknya terhadap kinerja. Banyak
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organisasi yang belum melakukan analisis kebutuhan pelatihan secara
menyeluruh, sehingga pelatihan yang diberikan tidak sesuai dengan kebutuhan
nyata di lapangan. Hal ini mengakibatkan rendahnya cfektivitas pelatihan dan
tidak tercapainya tujuan organisasi secara optimal

Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh pelatihan terhadap kinerja
melalui kompetensi secbagai variabel mediasi menjadi sangat penting untuk
dilakukan. Penclitian ini tidak hanya akan memberikan kontribusi tcrhadap
pengembangan teori di bidang manajemen sumber daya manusia, tetapi juga
memberikan manfaat praktis bagi organisasi dalam merancang dan
mengimplementasikan program pelatihan yang lebih efektif. Melalui penelitian
ini, diharapkan dapat diketahui sejauh mana pelatihan yang diberikan mampu
meningkatkan kompetensi karyawan, serta sejauh mana peningkatan kompetensi
tersebut berdampak terhadap kinerja.

Berdasarkan uraian yang telah penulis kemukakan diatas, maka penulis
tertarik mengangkat masalah ini menjadi sebuah penelitian dengan judul
“PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP KINERIA MELALUI
KOMPLTENSI PCLGAWAI BADAN PUSAT STATISTIK KABUPATEN
INDRAGIRIHILIR™.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang ada, maka perumusan masalah
dalam penelitian ini adalah :
1. Bagaimana pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai Badan

Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir?
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2. Bagaimana Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kompetensi Pegawai
Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir?
3. Bagaimana Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Badan
Pusat Staristik Kabupaten Indragiri Hilir?
4. Bagaimana Pengaruh Pelathan Kerja terhadap Kinerja Melalui
Kompetensi Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir?
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dalam penelitian ini yaitu :
1. Untuk mengetahui Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir.
2. Untuk mengetahui Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kompetensi
Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir.
3. Untuk mengetahui Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai
Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir
4. Untuk mengetahui Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja
Melalui Kompetensi Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten
Indragiri Hilir
2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian ini yaitu :
1. Untuk memberikan wawasan pengetahuan tentang Pengaruh Pelatihan
kerja terhadap kinerja melalui Kompetensi Pegawai Badan Pusat

Statistik Kabupaten Indragiri Hilir.
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2. Secara akademis, sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi
pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Program Studi Manajemen S1
Universitas Islam Indragiri Tembilahan

3. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat memberikan rekomendasi bagi
Badan Pusat Statistik dalam merancang program pelatihan yang lebih
efektif untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja pegawainya.
Dengan  memahami  bagaimana  pelatihan  mempengaruhi
kompetensi dan kinerja, BPS dapat lebih tepat dalam menentukan jenis
pelatihan yang perlu diberikan kepada pegawai, serta merancang
evaluasi pelatihan yang lebih sistematis untuk memastikan kinerja
pegawai meningkat.
D. Sistematika Penulisan
Untuk mengetahui bagian-bagian yang akan dibahas dan
mempermudah pemahaman dalam penulisan ini. maka penulis menyusun
sistematika penulisan. Penulis akan menyajikan pembahasan dalam tiga
bab sebagai berikut:

BAB I PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan dan menguraikan tentang latar belakang
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian serta

sistematika penulisan.

BABII TELAAH PUSTAKA
Bab ini menjelaskan dan menguraikan tentang landasan-landasan teori
yang mendukung pembahasan skripsi, kerangka pemikiran, hipotesis, dan

variable penelitian
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BAB IIl METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang lokasi penelitian, waktu penelitian,
jenis dan sumber data, metode pengolahan data, dan analisis data.
BAB IV GAMBARAN UMUM DAN OBJEK PENELITIAN

Rab ini mengumaikan sejarah singkat dan gambaran umum
perusahaan serta visi dan misi kantor
BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini akan dipaparkan hasil penelitian dan pembahasan
yang meliputi Pengaruh Polatihan Kerja Terhadap Kincrja Melalui
Kompetensi Pegawi Banda Pusat Statitik.
BAB IV KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini merupakan bab penutup yang berisikan kesimpulan dari
hasil penelitian dan saran- saran yang dapat diberikan berkaitan dengan
masalah yang diteliti
DAFTAR PUSTAKA

Daflar pustaka scbagai lembar untuk menuliskan  identitas
sumber referensi yang sudah digunakan dalam menjalankan penelitian.
LAMPIRAN
BIODATA PENULIS
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A,

1.

BABII
TELAAH PUSTAKA
Teori Dasar
Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan potensi yang terkandung dalam diri
manusia untuk mewujudkan perannya sebagai makhluk sosial yang adaftif
dan transformatif yang mampu mengelola dirinya sendiri serta seluruh
potensi yang torkandung di ala menuju tercapainya kescjahtcraan
kehiudupan dalam tatanan yang seimbang dan berkelanjutan.

Mangkunegara (2013), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu.
Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di
dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset yang paling penting bagi
organisasi. Sumber Daya Manusia berperan penting dalam keberlangsungan
suatu organisasi dan berperan penting dalam tercapainya sasaran, tujuan,
visi dan misi suatu organisasi. Organisasi harus memiliki sumber daya
manusia yang baik, yaitu sumber daya manusia yang mempunyai
keterampilan, kemampuan, pengetahuan, dan perilaku yang baik dalam
bekerja.(Riska Afrianti Eka Putri et al., 2024)

2. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia memegang peranan yang sangat penting, sebab

dengan tidak adanya tenaga kerja / karyawan yang professional /

kompetitif, perusahaan tidak dapat melakukan aktivitasnya secara maksimal
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meskipun semua peralatan modern yang  diperlukan telah
tersedia.(Mamuaya, 2015)

Terdapat 2 kelompok fungsi manajemen sumber daya manusia, yang
pertama adalah fungsi manajerial diantaranya adalah fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan  pengendalian. Kedua, fungsi
organisasional diantaranya pengadaan tenaga kerja, pengembangan,
pomberian balas jasa, pengintegrasian, pemcliharaan dan pemutusan
hubungan kerja.

1) Fungsi Manajerial

Fungsi manajerial dalam manajemen sumber daya manasia
meliputi empat fungsi dari manajemen yang disingkat dengan POAC, yaitu
a.  Perencanaan.

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan
tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan
efisien dalam membantu terwujudnya tujuan.

b. Pengorganisasian.

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan koordinasi, dalam bentuk bagaian organisasi
c.  Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai agar
mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu

tercapainya tujuan organisasi.
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d. Pengawasan
Fungsi pengawasan dalam mamajemen sumber daya manusia adalah
melakukan pengamatan dan korcksi terhadap kinerja karyawan / anggota
organisasi apakah telah sesuai dengan perencanaan awal organisasi
perusahaan. Jika terjadi penyimpangan apakah cukup dilalukan perbaikan
atau perlu melakukan penyesuaian kembali terhadap rencana yang telah
ditctapkan.
2) Fungsi Operasional
Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan
dasar pelaksanaan MSDM yang efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan
organisasi atau perusahaan. Dalam manajemen terdapat 6 (enam) fungsi
operasional sebagai berikut :
a. Pengadaan (Procurement)

Fungsi operasi manajemen SDM yang pertama adalah pengadaan
(procurement). Fungsi pengadaan berhubungan dengan mendapatkan
jenis dan jumlah tenaga kerja yang penting untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi. Fungsi ini berkaitan dengan bagaimana penentuan kebutuhan
sumber daya manusia berikut perckrutan, penycleksian dan penempatan
kerja

b. Pengembangan (Development)

Setelah  tenaga kerja diperoleh, mereka harus ~mengalami

perkembangan. Perkembangan yang berkaitan dengan peningkatan

keahlian melalui pelatihan, yang penting bagi kinerja pekerjaan. Kegiatan
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ini sangat penting dan akan terus berkembang dikarenakan perubahan
perubahan teknologi, penyesuaian kembali jabatan, dan meningkatnya
kerumitan tugas-tugas manajerial.
c.  Kompensasi (Compensation)

Fungsi ini didefinisikan sebagai pemberian upah yang cukup dan
wajar kepada tenaga kerja atas kontribusi/jasa mereka terhadap tujuan-
tujuan organisasi.

d. Integrasi atau Penyatuan (Integration)

Walaupun sudah menerima pegawai, sudah mengembangkannya, dan
sudah memberikan kompensasi yang memadai, perusahaan masih
menghadapi masalah yang sulit, yaitu “integrasi atau penyatuan”. Dalam
hal ini pegawai secara individn diminta mengubah pandangannva,
kebiasaannya, dan sikap- sikap lainnya yang selama ini kurang
menguntungkan bagi perusahaan agar disesuaikan dengan keinginan serta
tujuan perusahaan.

e. Perawatan atau Pemeliharaan (Maintenance)

Adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik,
mental dan loyalitas karyawan agar tercipta hubungan jangka panjang.
Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program K3 (Keselamatan dan
Kesehatan Kerja).

f.  Pemisahan / Pelepasan / Pensiun (Separation)
Adalah semua pemutusan hubungan kerja baik pemisahan, pensiun

ataupun PHK itu sendiri diatur oleh fungsi manajemen SDM. Semua
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urusan pensiun pegawai yang telah lama berkontribusi pada perusahaan
diurus pada divisi ini.
Pengertian Pelatihan Kerja

Pelatihan merupakan suatu metode yang digunakan untuk melakukan
pengembangan sumber daya manusia yang berkaitan dengan kemampuan
atau keterampilan pegawai atau karyawan yang telah menduduki suatu
Jjabatan atau pckerjaan tertentu di dalam suatu perusahaan atau organisasi
(Apriliana et al., 2021).

Menurut Handoko Pelatihan  (training) ~dimaksudkan untuk
menguasai berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja tertentu
terinci dan rutin. Pelatihan merupakan proses pendidikan jangka pendek
bagi karyawan operasional untuk memperoleh ketrampilan operasional
sistematis. (Bariqi, 2018).

Menurut (Wahyuddin & Zaki, 2023) Pelatihan merupakan suatu
kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja karyawan dalam kaitannya
dengan aktivitas ekonomi yang dapat membantu pegawai dalam
memahami  suatu pengetahuan praktis dan penerapannya guna
meningkatkan ketrampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan
organisasi dalam mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan tuntutan
pekerjaan yang akan diemban oleh seorang pegawai.

Indikator Pelatihan Kerja
Dalam (Nurhaliza & Alamsyah, 2025) Menurut Bagus Ilandoko et

al. (2021), indikator pelatihan meliputi:
14
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a) Instruktur
b) Peserta
c) Materi Pelatihan

d) Metade Pelatihan

5. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Pelatihan Kerja

Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Pelatihan menurut

Veithzal dan sagala dalam (Anuar, 2021) antara lain:

]

2)

Efektivitas Biaya

Faktor ini berkaitan dengan efisiensi penggunaan sumber daya
dalam pelaksanaan pelatihan. Organisasi perlu mempertimbangkan
ketersediaan anggaran yang tersedia untuk pelatihan dan memastikan
bahwa biaya yang dikeluarkan sebanding dengan manfaat yang
dihasilkan. Pelatihan yang efektif biaya akan memberikan nilai tambah
yang signifikan bagi organisasi.
Materi Program yang dibutuhkan

Faktor ini mengacu pada kebutuhan dan kecocokan materi program
pelatihan dengan kompetensi yang dibutuhkan oleh peserta pelatihan.
Program pelatihan harus dirancang sedemikian rupa schingga scsuai
dengan tujuan dan kebutuhan individu atau kelompok yang akan
mengikuti pelatihan. Materi program yang relevan dan berfokus pada
pengembangan keterampilan dan pengetahuan yang relevan akan

meningkatkan efektivitas pelatihan.
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Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Melalui Kompetensi
Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir

Teguh Meilano Yulizain, Program Studi Manajemen,
Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Islam Indragiri

Email : meilanoteguh@gmail.com

ABSTRAK : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan
kerja terhadap kinerja pegawai dengan kompetensi sebagai variabel mediasi pada
Badan Pusat Statistik. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan
melode analisis Partial Least Square (PLS) melalui aplikasi Smar(PLS. Sampel
dalam penclitian ini berjumlah 31 rosponden yang dipilih menggunakan teknik
purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien 0,753,
nilai T-statistik 3.890, dan p-value 0.000. dan pelatihan kerja juga berpengaruh
signifikan terhadap kompetensi pegawai dengan nilai koefisien 0,735, T-statistik
8.363 dan p-value 0.000. Namun, kompetensi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dengan nilai koefisien 0,166, T-statistik 0.801 dan p-value 0.425,
dan tidak mampu memediasi hubungan antara pelatihan kerja dan kincrja pegawai
dengan nilai koefisien mediasi sebesar 0.122, T-statistik 0.734 dan p-value 0.465.
Temuan ini mengindikasikan bahwa pelatihan kerja memiliki pengamih langsung
terhadap kinerja pegawai tanpa melalui kompetensi sebagai variabel perantara.
Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa instansi perlu memperkuat
kualitas pelatihan agar aplikatif dan berdampak langsung terhadap peningkatan
kinerja. Selain itu, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung penerapan kompetensi dalam aktivitas kerja harian.

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Kompetensi, Kinerja Pegawai.
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-prinsip pembelajaran

Prinsip-prinsip pembelajaran yang efektif, seperti partisipasi aktif,
interaksi, pengalaman nyata, dan umpan balik, dapat meningkatkan
efektivitas pelatihan. Pendekatan yang berpusat pada peserta dan
memperhatikan gaya belajar individu akan membantu peserta pelatihan
memperoleh pemahaman yang lebih baik dan menerapkan keterampilan
yang dipclajari.

4) Ketepatan dan kesesuaian fasilitas

Fasilitas yang sesuai, seperti ruang kelas yang nyaman, peralatan
pelatihan yang memadai, dan infrastruktur pendukung lainnya, akan
memberikan lingkungan yang kondusif bagi pembelajaran yang efektif.
Ketepatan dan kesesuaian fasilitas akan berdampak pada kenyamanan
dan keterlibatan peserta pelatihan.

5) Kemampuan dan preferensi instruktur pendidikan dan pelatihan

Faktor ini melibatkan kemampuan, pengalaman, dan preferensi
instruktur yang mengajar dalam pelatihan. Instruktur yang memiliki
pengetahuan mendalam dalam bidang yang diajarkan, kemampuan
komunikasi yang baik, dan pendekatan pengajaran yang cfcktif akan
berkontribusi pada efektivitas pelatihan

6. Pengertian Kinerja Pegawai
Sinambela (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah pelaksanaan

suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai dengan
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tanggung jawabnya sehingga dapat mencapai hasil sesuai dengan yang
diharapkan. (dalam Pardede et al., 2023).

Istilah kinerja sendiri berasal dari kata Job Performance atau
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang
dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) menurut
Mangkunegara dalam Santoso (2017) adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuartitas yang dicapai olch scscorang pogawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Indikator Kinerja Pegawai

Indikator Kinerja (Robbins, 2016): 1. Kualitas Kerja : Memastikan
standar operasional dan kepuasan pelanggan tercapai. 2. Kuantitas :
Jumlah cutput yang dihasilkan. 3. Ketepatan Waktu : Penyelesaian tugas
sesuai waktu yang ditentukan. 4. Tanggung Jawab : Bertanggung Jawab
atas semua pekerjaannya (Nurhaliza & Alamsyah, 2025).

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut Carlos & Rodrigues (2016) kinerja pegawai dipengaruhi
(1) Job knowledge yaitu perilaku yang mencerminkan sejauh mana
individu memiliki pengetahuan dan kemampuan yang relevan dengan
pekerjaan mereka, (2) Organizational skill merupakan perilaku yang
mencerminkan keterampilan yang relevan dengan organisasi pekerjaan,
seperti perencanaan dan pengorgani sasian, pemecahan masalah,
pemantauan dan pengendalian sumber daya dan memenuhi tenggat waktu

untuk menyelesaikan pekerjaan, (3) Ffficiency yaitu perilaku yang
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mencerminkan sejauh mana individu secara efisien melakukan tugas-tugas
yang penting bagi pekerjaan mereka. (4) Persistent effort merujuk pada
ketekunan atau kegigihan untuk mencapai tujuan, (5) Cooperation yaitu
efektivitas dalam bekerja dengan orang lain atau kemampuan bekerja
dalam tim, eksekusi tugas ckstra dan membantu orang lain, (6)
Organizational consciousness yaitu mencerminkan kepatuhan dan disiplin
pribadi, scjauh mana individu mcnahan diri dari perilaku kincrja nogatif,
seperti absensi berlebihan dan pelanggaran aturan dan prosedur kerja. (7)
Interpersonal ~ and  relational  skills  merupakan  keterampilan
komunikasi/negosiasi lisan dan tulisan, resclusi konflik, mempengaruhi
orang lain dalam jejaring sosial. (Ahmad, 2022).

Sumarsid et.al (2023) Sebagai seorang pemimpin, penting untuk
memahami dan mengelola faktor-faktor ini untuk meningkatkan kinerja
karyawan dan meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Hal ini dapat dicapai dengan memberikan pelatihan dan pengembangan
yang tepat untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan,
menetapkan tujuan yang jelas dan memotivasi karyawan untuk
mencapainya, menciptakan budaya kerja yang positif, serta membangun
hubungan kerja yang baik dengan karyawan
Pengertian Kompetensi

Kompetensi menurut Edison et al. (2016) adalah kemampuan
individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki

keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan
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(knowledge), keahlian (skill), dan sikap (attitude). (dalam Pardede et al.,
2023).

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut
(Kaur & Kaur, 2020).

Kompctensi adalah suatu kemampuan untuk mclaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut, masih (Saban etal., 2020),

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi

Menurut  Zwell (2008) ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kompetensi seseorang, faktor-faktor tersebut antara lain 1)
Keyakinan dan Nilai-Nilai .2) keterampilan. 3) Pengalaman. 4)
Karakteristik pribadi. 5) Motivasi. 6) Kemampuan intelektual. (Tarigan,
2021)

Menurut  (Wibowo, 2016:283) beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi  kompetensi, yaitu: |. Keyakinan dan Nilai-nilai. 2.
Keterampilan. 3. Pengalaman. 4. Karakteristik kepribadian 5. Motivasi. 6
Isu emosional. 7. Kemampuan intelektual. 8. Budaya organisasi.

Indikator Kompetensi
Indikator kompetensi menurut Wibowo (2010:75) terdiri dari 3

yaitu 1) pengetahuan , 2) Pemahaman, dan 3) Kemampuan dan 4) Sikap.
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B. Peneliti Terdahulu

Tabel 2. 1 Peneliti Terdahulu

Nama Judul d praribel
udul dan enclitian
No | Pengarang Ldentitas Jurnal Hasil Penclitian
/Tahun
Pengarub Pelatilan | Pelatiban kerja, | Hasil penclitian menunjukkan
Dan Kompeten: Kompetensi, bahwa terdapat
Terhadap Kinerja Kinerja, pengaruh langsung pelz
Karyawan Dengan Kemampuan terhadap kinerja dan
.| Kemampuan Kerja | Kerja. Alat kompetensi terhadpa kinerja.
(Vera Sylvia | Sebagai Variabel Namun terdapat tidak ada
1| Saragi Sitio, | Intervening. Jurnal Kuantitatif pengaruh tidak langsung
2022) Timiah M-Progress SEM-PLS pelatihan dan kompetensi

Vol.12, No.2 terhadap kinerja karyawan
dengan kemampuan kerja
sebagai variabel intervening.

Pengaruh Pendidikan | Pendidikan,Pela | Hasil penelitian menunjukan

dan Pelatihan tihan, bahwa pendidikan
terhadap Kinerja Kompetensi, dan pelatihan berpengaruh
Karyawan Melalui | Kinerj pada kinerja karyawan,
Variabel Mediator Alat ana pendidikan dan pelatiahan
Kompetensi 3 terhadap kompetensi,
Karyawan. kompetensi terhadap kinerja
) Jurnal Inspirasi karyawan, dan tidak
2| (Put, 2024) | iis dan berpengaruh antara variabel
Manzjemen, Vol. 5. pendidikan dan pelatihan
No. 1 terhadap kinerja karyawan
dengan memasukan
kompetensi sebagai variabel
intervening.
Pengaruh Pelatihan | Pelatihan, Hasil penelitian ini
dan Kompetensi Kompetensi, jukan bahwa pelatihan,
terhadap Kinerja Kinerja, si dan komitmen
Karyawan yang Komitmen. Alat | berpengaruh signifikan
Dimediasi olch terhadap kinerja pada
Komitmen pada PLS BUMDes di Kabupaten
Pengelola Bumdes. Kuantan Singingi. Pelatihan
(Putra & N
3 | Hondriani, | Jurnal Ekonomi dan kompetens »
2000y | KIAT.Vol.31.No.2 secara tidak langsung melalui

komitmen organ:
berpengarul siguifikan
terhadap kinerja pada
BUMDes di Kabupaten
Kuantan Singingi.
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Pengaruh Pelatihan, tihan berpengaruh
Pengalaman Kerja Pengalaman
dan Pelatihan Kerja,
Terhadap Kinerja Kompetensi,
§ Pegawai dan Kinerja. Alat
Afrianti Eka
4 !

Putri ctal, !

2024) Intervening pada Equation
Pegawai Pusk Modeling
Journal of (SEM-PLS)
Management and
Creative Business,
Vol. 2,No.2

berpengaruh signifikan
terhadap kinerja melalui
©psui | Kiner Pegawai, | pengembangank
; engan Pengembangan abel mediasi.
5 | &Sari, Pengembangan Karir  Kat

2025 engembangan Karir
Scbagai Variabel
Intervening. Jumal ~ Analisis Jalur
Ilmu Manajemen dan ~ (Path Analysis)
Pendidikan, Vol. 1,
No.4

C. Kerangka Pemikiran

Pengertian kerangka pemikiran menurut Sugiyono (2018: 60) adalah
model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor
yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Berdasarkan pengertian di
atas, maka dapat disimpulkan bahwa kerangka berpikir adalah sintesa atau model
konseptual yang menjelaskan bagaimana teori itu berhubungan satu dengan

lainnya berdasarkan teori-teori yang dikumpulkan.
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H4

Pelatihan Kerja (X) H1

Gambar 2. 1 Kerangka Berfikir

Keterangan:
1) X : Polatihan Kerja (Variabel Independen)

2) M: Kompetensi (Variabel Mediasi)
3) Y:Kinerja Pegawai (Variabel Dependen)
D. Hipotesis
Sugiyono menyatakan bahwa hipotesis adalah solusi temporer untuk
rumusan masalah penelitian. Dalam hal ini, rumusan masalah penelitian ditulis
dalam bentuk kalimat pertanyaan. Meskipun demikian, jawaban yang baru
diberikan tidak didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui
pengumpulan data, tetapi didasarkan pada teori yang relevan. Hipotesis penelitian
ini adalah, berdasarkan rumusan masalah dan uraian di atas :
H1l.  Diduga Pelatihan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir.
H2.  Diduga Pelatihan Kerja Berpengaruh terhadap Kompetensi
Pegawai Badan Pusat Statistik.

H3.  Diduga Kompetensi Berpengaruh Terhadap Kinerja Melalui

Kompetensi Pegawai Badan Pusat Statistik.





image97.png
H4. Diduga Pelatihan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Melalui

Kompetensi Pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri

Hilir,

E. Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2017) Definisi operasional merupakan  penentu

konstrak atau sifat yang akan dipclajari schingga menjadi variabel yang dapat di

ukur. Definisi oprasional variabel berguna untuk memahami secara lebih dalam

mengenai variabel di dalam sebuah penelitian

Tabel 2. 2 Operasional Variabel

No. Variabel Definisi Indikator Item Skala
1. Pealtihan Pelatihan merupakan 1. Instruktur 1-2 | Ordinal
Kerja (X) suatu metode yang
digunakan untuk
melakukan
pengembangan sumber | 2. Frekuensi 34 Ordinal
daya manusia yeng Pelatihan
berkaitan dengan
kemampuan atau
keterampilan pegawai .
atau karyawan yang 3. Materi 5-6 | Ordinal
telah menduduk suatu | P S
. N elatihan
jabatan atau pekerjaan
tertentu di dalam suatu
perusahaan atau
organisasi (Apriliana | 4 Penerapan | o L
etal., 2021). Hasil
Pelatihan
2. Kompetensi | Kompetensi menurut | 1. Pengetahua | 1-2 | Ordinal
(M) Edison etal.(2016) n
adalah kemampuan
individu untuk 34 | Ordinal
melak.sanakan suatu 2. Pemahama
pekerjaan dengan N
benar dan memiliki .
keunggulan yang 5-6 | Ordinal
didasarkan pada hal-
halyang menyangkut | 3- Kemampua
pengetahuan n 7-8 | Ordinal
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