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ABSTRAK 
 
 

Pokok masalah penelitian ini adalah Bagaimana 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi Karyawan 

Pada Bank Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang.  

dan Bagaimana Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Kompetensi Karyawan Pada Bank Sumsel 

Babel Syariah Cabang Palembang.  

Jenis penelitian deskriptif kuantitatif dengan 

menggunakan SPSS 21 berdasarkan data hasil 

penyebaran kuesioner.Responden dalam penelitian ini 

berjumlah 30 responden metode yang digunakan sampel 

jenuhdengan kriteria responden merupakan karyawan 

tetap Bank Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang. 

Hasil penelitian uji t menunjukkan bahwa secara 

parsial pelatihan dan pengembangan karir masing-

masing berpengaruh signifikan terhadap kompetensi 

karyawan. Dari koefisien determinasi diketahui bahwa 

57,3% variabel kompetensi karyawan dapat dijelaskan 

oleh pelatihan dan pengembangan karir. Sedangkan 

sisanya sebesar 43,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci : Pelatihan, Pengembangan Karir, Kompetensi Karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Industri perbankan merupakan salah satu industri yang 

mengutamakan pelayanan prima kepada masyarakat didukung 

oleh kompetensi yang dimiliki oleh karyawan. Kompetensi 

karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam suatu 

perusahaan. Perusahaan sangat membutuhkan karyawan yang 

terampil dan cekatan serta kemampuan yang memadai dalam 

bidang pekerjaannya, agar dapat menjamin kelancaran dari 

suatu perusahaan. Kompetensi memiliki peran mutlak yang 

diperlukan oleh setiap karyawan agar dapat menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik dan mencapai tujuan dari suatu 

perusahaan secara optimal.1

Kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan 

pekerjaan yang dilandasi keterampilan dan pengetahuan.

  

2

                                                           
1Ria Febriyanti 2013, Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi dan  

Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. Perkebunan Nusantara X PG. Lestari 
Nganjuk), JAB Vol.1 No.2. 

  

2Rivai, 2011, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 
Perusahaan:Dari Teori Ke Praktik, Rajawali Pers 
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Kompetensi juga meliputi pengetahuan dan keterampilan 

karyawan yang dituntut agar terlatih secara teknis namun juga 

mampu menganalisis dan memecahkan permasalahan yang 

terkait dengan pekerjaan.3

Permasalahan yang sering terjadi terhadap kompetensi 

karyawan ialah kurangnya pengetahuan mengenai produk dari 

perbankan itu sendiri. Hal itu dikarenakan, tidak mudah 

dalam mencari sumber daya manusia syariah yang 

professional. Sumber daya manusia yang bekerja pada bank 

syariah di dominasi oleh karyawan yang memiliki latar 

belakang pendidikan non-syariah

 

4. Fakta lainnya, mereka 

yang bekerja di industri keuangan syariah didominasi oleh 

karyawan yang berlatar belakang konvensional 90%. Dengan 

dibekali pelatihan  singkat mengenai perbankan syariah dan 

hanya sekitar 10% yang berlatar belakang syariah.5

                                                           
3Endang Siti Astuti, 2018, Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi 

dan Kinerja Karyawan. JAB Vol. 61  No. 3. 
4Euis Amalia, Jurnal Ekonomi Islam: Potret Pendidikan Ekonomi 

Islam di Indonesia-http://www.ekonomisyariah.org 
5Ibid, 12. 

http://www.ekonomisyariah.org/�
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Dalam menanggapi permasalahan tersebut, perusahaan 

perlu meningkatkan kompetensi karyawannya dengan cara 

memberikan pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan 

kemampuan serta keterampilan karyawan sejalan dengan 

kemajuan teknologi agar dapat memahami berbagai macam 

produk dan jasa perbankan syariah serta dapat lebih kompeten 

dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

Pelatihan ialah suatu usaha yang berguna untuk 

meningkatkan pengetahuan dan kemampuan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya agar dapat lebih efektif dan 

efisien.6

Pelatihan merupakan suatu program yang sangat penting 

bagi seluruh karyawan dalam suatu organisasi agar dapat 

menyelesaikan tugas dengan efektif.

  

7

Program pelatihan yang diadakan dalam suatu organisasi 

diharapkan dapat mengubah cara kerja karyawan dan dapat 

meningkatkan potensi karyawan yang berkualitas, serta 

  

                                                           
6Sofyandi, 2005 Manajemen  Sumber  Daya  Manusia,Yogyakarta: 

Graha Ilmu. 
7Devi & Shaik, 2012, Pentingnya Program Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Karyawan Terhadap Organisasi. 
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memberi nilai tambah bagi keterampilan karyawan menuju 

keselarasan dalam mencapai sebuah tujuan dan target yang 

telah direncanakan oleh perusahaan. Pelatihan memiliki 

orientasi saat ini dan membantu karyawan untuk mencapai 

keahlian dan kemampuan tertentu agar berhasil dalam 

melaksanakan pekerjaannya. 

Faktor lain yang memiliki pengaruh terhadap kompetensi 

ialah pengembangan karir. Pengembangan karir ialah suatu 

proses bagaimana karyawan mendapatkan pengalaman, 

keahlian dan sikap untuk meraih kesuksesannya. Oleh karena 

itu, kegiatan pengembangan karir ditujukan untuk membantu 

karyawan untuk menangani jawabannya di masa mendatang, 

dengan memperhatikan tugas dan kewajiban yang dihadapi 

sekarang.8

                                                           
8Rivai, Veithzal. 2004, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 

Perusahaan: Dari Teori ke Praktik. Jakarta : Raja Grafindo Persada 

 Apabila potensi dari karyawan tersebut telah 

meningkat, maka karyawan tersebut dapat mengembangkan 

karirnya, karena salah satu upaya dapat mengembangkan karir 

ialah dengan melihat latarbelakang pendidikan dan pelatihan 

serta pengalaman kerja yang telah dimiliki oleh karyawan. 
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Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwasannya potensi 

dari karyawan di bank tersebut belum maksimal. Dalam 

meningkatkan potensi karyawan dibutuhkan pelatihan dan 

pengembangan karir yang dilakukan terhadap karyawan agar 

dapat meningkatkan potensi kerja yang lebih efektif dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Semakin seringnya karyawan 

mengikuti pelatihan yang disediakan oleh perusahaan, maka 

potensi yang dihasilkan juga semakin maksimal. Tidak hanya 

itu, karyawan yang telah mengikuti pelatihan juga bisa 

mengembangkan karirnya. 

Tabel 1.1 
Fenomena 

NO Keterangan Sumber 
1. Menurut Valen, selaku karyawan Bank 

Sumsel Babel Syariah, mengatakan 
bahwasannya potensi karyawan belum 
maksimal, hal itu disebabkan oleh 
penginputan data yang lambat dengan 
jumlah nasabah yang banyak, sehingga 
nasabah menjadi lama menunggu.  

Wawancara 
langsung 
terhadap 
karyawan 
Bank Sumsel 
Babel 
Syariah 
Cabang 
Palembang. 

2. Menurut Habib Ahmed dikutip dari 
kompas.com, bahwasannya mindset 
karyawan bank yang rata-rata masih 
konvensional,sehingga kurang menyadari 
perkembangan perbankan syariah kini 
yang semakin pesat, mengakibatkan 

Kompas.com 
(Diakses 
Pada 14 
Januari 2020) 
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kurangnya potensi karyawan terhadap 
pengetahuan produk perbankan syariah. 

3. Muhammad Adil mengatakan, BSB bisa 
tetap eksis di era perbankan digital dan 
mampu bertahan adalah karena didukung 
oleh yang mumpuni.Oleh sebab itu kami 
terus berupaya agar dapat meningkatkan 
kompetensi pegawai. 

Sripoku.com 
Palembang 
(Diakses 
Pada 26 
Januari 2020) 

4. Menurut Dhoni, selaku karyawan kontrak 
di Bank Sumel Babel Syariah CapemUIN 
mengatakan bahwasannya belum tersedia 
kesempatan untuk  mengembangkan karir 
sebagai karyawan tetap. 

Wawancara 
langsung 
terhadap 
karyawan 
Bank Sumsel 
Babel 
Syariah 
Capem UIN 
Raden Fatah 
Palembang 

Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber 
 

Berdasarkan fenomena diatas, diketahui bahwasannya 

permasalahan karyawan tidak terlepas dari kompetensinya. 

Maka dari itu, karyawan harus memiliki potensi terhadap suatu 

bidang agar dapat memenuhi kebutuhan perusahaan secara 

maksimal. Dalam hal ini pelatihan dan pengembangan karir 

karyawan diharapkan dapat meningkatkan kompetensinya agar 

mencapai tujuan dari perusahaan secara optimal, maka 

diperlukan kebijakan manajemen dalam pelatihan dan 

pengembangan karir agar mampu meningkatkan potensi 
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karyawan terhadap pelayanan, produk dan akad dalam bank 

syariah serta rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap 

perusahaan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu adanya perbedaan hasil 

penelitian (research gap) yaitu sebagai berikut: 

Tabel 1.2 
Research gap 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi Karyawan 
 

Pengaruh 
Pelatihan 
Terhadap 

Kompetensi 
Karyawan 

Hasil Penelitian Peneliti 
Terdapat pengaruh 
positif antara pelatihan 
terhadap kompetensi 
karyawan 

1. Aprinawati 
(2018) 

2. Ria Febriyanti 
(2013) 

Tidak terdapat 
pengaruh antara 
pelatihan terhadap 
kompetensi karyawan  

1. Rifdan (2016) 

  Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber 

Pengaruh pelatihan dalam penelitian yang telah dilakukan 

oleh Aprinawati (2018) dan Ria Febriyanti (2013) menunjukan 

bahwasannya terdapat pengaruh positif terhadap kompetensi 

karyawan, artinya pelatihan yang diberikan kepada karyawan 

sangat berpengaruh terhadap kompetensi karyawan sehingga 

dapat mambantu karyawan meningkatkan kemampuannya agar 
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dapat meneyelesaikan pekerjaannya dengan efektif.9

 

 Namun 

dalam penelitian yang dilakukan oleh Rifdan (2016) 

menjelaskan bahwasannya pelatihan tidak memiliki pengaruh 

terhadap kompetensi karyawan. Faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kompetensi karyawan ialah pengembangan 

karir, yang dapat dilakukan apabila karyawan telah mengikuti 

pelatihan dan memiliki banyak pengalaman kerja. 

Tabel 1.3 
Research gap 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kompetensi 
Karyawan 

 

Pengaruh 
Pengembangan 
Karir Terhadap 

Kompetensi 
Karyawan 

Hasil Penelitian Peneliti 
Terdapat pengaruh yang 
positif antara 
pengembangan karir 
terhadap kompetensi 
karyawan 

1. Edy Sutrisno 
(2018) 

2. Abdurrahim 
(2018) 

Tidak terdapat pengaruh 
antara pengembangan 
karir terhadap kompetensi 
karyawan 

1. Bernhard 
Tewal 
(2015) 

2. Renaldy 
(2015) 

  Sumber : dikumpulkan dari berbagai sumber 

                                                           
9Ria Febriyanti, Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Karyawan (Jurnal Diterbitkan Hal:166) 
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Faktor pengembangan karir menurut penelitian yang telah 

dilakukan oleh  Edy Sutrisno (2018) dan Abdurrahim (2018) 

menyatakan bahwasannya terdapat pengaruh positif terhadap 

kompetensi karyawan.10 Hal ini berarti semakin seringnya 

karyawan mengikuti pelatihan maka dapat mambantu 

karyawan tersebut dalam meningkatkan kompetensinya 

sehingga dapat mengembangkan karirnya. Namun dalam 

penelitian Bernhard Tewal (2015) dan Renaldy (2015) 

menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh pengembangan 

karir terhadap kompetensi karyawan.11

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis akan membahas 

dan mengkaji tentang bagaimana pengaruh pelatihan dan 

pengembangan karir dengan judul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kompetensi Karyawan 

Pada Bank Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang”. 

 

 

                                                           
10Abdurrahim, Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kompetensi Karyawan Pada PDAM Tirtanadi Prov.Sumatera 
Utar.(Jurnal Diterbitkan Hal:25) 

11Renaldy, Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap 
Kompetensi Pegawai Museum Prov.Sulawesi Utara(Skripsi Diterbitkan 
Hal:644) 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latarbelakang masalah di atas, maka dapat 

dirumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kompetensi 

karyawanPada Bank Sumsel Babel SyariahCabang 

Palembang? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap 

kompetensi karyawan Pada Bank Sumsel Babel Syariah 

Cabang Palembang? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini 

adalah : 

1. Untuk mengetahui apakah pelatihan berpengaruh terhadap 

kompetensi karyawan Pada Bank Sumsel Babel Syariah 

Cabang Palembang. 

2. Untuk mengetahui apakah pengembangan karir 

berpengaruh terhadap kompetensi karyawan Pada Bank 

Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang. 
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D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis  

Penelitian ini memberikan kontribusi dibidang karya 

ilmiah terhadap pengembangan ilmu pengetahuan 

terutama yang berhubungan dengan Manajemen Sumber 

Daya Manusia yang berkaitan dengan pelatihan dan 

pengembangan karir serta kompetensi karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Praktisi 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

masukan bagi pihak Bank Sumsel Babel Syariah 

mengenai pelatihan dan pengembangan karir yang 

telah dilakukan selama ini terhadap kompetensi 

karyawan sehingga nantinya dapat dijadikan sebagai 

dasar kebijakan manajemen sumber daya manusia. 

b. Bagi Akademik 

 Penulis mengharapkan penelitian ini dapat 

menambah pengetahuan sdm mengenai pelatihan, 

pengembangan karir serta kompetensi karyawan. 
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c.  Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan 

dalam pengembangan karya ilmiah agar dapat  

mengkaji secara luas mengenai pelatihan dan 

pengembangan karir. 

E. Sistematika Penulisan 

  Untuk menjawab permasalahan dalam penelitian ini, 

maka penelitian ini dapat dikerangkakan sebagai berikut: 

Bab I, sebuah pendahuluan untuk mengantarkan Proposal 

Tugas Akhir secara keseluruhan. Bab ini terdiri dari sub bab, 

yaitu Latar Belakang Masalah, Rumusan Masalah, Tujuan 

Penelitian danManfaat Penelitian. 

Bab II, membahas tentang teori dari pelatihan, 

pengembangan karir dan kompetensi karyawan yang 

dijadikan sebagai landasan dalam membahas permasalahan 

penelitian, tinjauan pustaka dan kerangka berpikir teoritik 

sertahipotesis. 

Bab III, menguraikan tentang rancangan penelitian yang 

meliputi, lokasi penelitian, populasi dan sampel penelitian, 
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jenis data dan sumber data,teknik pengumpulan data, variabel 

penelitian, serta metode pengolahan data (Uji Validitas dan 

Uji Reliabilitas). 

Bab IV, merupakan hasil dan pembahasan temuan 

penelitian yang diperoleh dari analisis data melalui uji-uji 

dalam penelitian, yaitu apakah pelatihan dan pengembangan 

karir berpengaruh terhadap kompetensi karyawan pada Bank 

Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang. 

Bab V, ialah bab penutup yang berisi tentang simpulan 

dan saran. Dalam bab ini nantinya akan disimpulkan hasil dan 

pembahasannya untuk menjelaskan sekaligus menjawab 

permasalahan yang telah diuraikan atau menjawab hipotesis. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

A. Kompetensi Karyawan 

a. Pengertian Kompetensi Karyawan 

Teori Windows yang diperkenalkan oleh Donald 

(2007:1) menyatakan kompetensi merupakan sentral dari 

keberhasilan mencapai kinerja yang dipengaruhi oleh 

pengetahuan, keterampilan, keahlian dan sikap yang 

dimiliki oleh karyawan.12

Berdasarkan teori di atas dapat menjadi acuan dalam 

melihat berbagai fenomena yang berkaitan dengan 

kompetensi karyawan. Dengan kompetensi karyawan 

yang rendah, diperlukan peningkatan agar dapat 

menjalankan tugas dengan baik. Hal tersebut dapat 

dilakukan dengan cara mengikuti program pelatihan untuk 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilannya.  

 

                                                           
12Maria S. Sampe, Pengaruh  Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

UPT Perpustakaan Universitas Hasanuddin, Jupiter Vol.XIII No.2 (2014), hal 
22 – 25. 
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Kompetensi berasal dari bahasa Inggris, yaitu 

Competence yang artinya adalah kecapakan, kemampuan 

dan kewenangan. Apabila diartikan dalam manajemen 

SDM kompetensi ialah kombinasi antara pengetahuan, 

keterampilan dan kepribadian yang dapat meningkatkan 

suatu potensi dari karyawan.13

Mangkunegara, kompetensi suatu kemampuan lebih 

yang dimiliki oleh karyawan, sehingga membuatnya 

berbeda dengan orang lain yang mempunyai kemampuan 

rata-rata atau biasa saja.

 

14

Menurut Boyatizs Dalam Hutapea Dan Nurianna 

Thoha adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang 

bisa membuat orang tersebut mampu memenuhi apa yang 

diisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi 

sehingga mampu mencapai hasil yang diharapkan.

 

15

                                                           
13Syaiful Bahri Djamarah, Prestasi Belajar dan Kompetensi Guru, 

(surabaya: usaha nasional,1994) hal. 33 

 

14 Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu (2003). Manajemen Sumber 
Daya Manusia PerusahaanBandung : Remaja Rosdakarya. 

15Hutapea dan Nurianna Thoha, Kompetensi Plus:Teori dan Desain, 
Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama 
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 Sedangkan menurut Bermawi Munthe, kompetensi 

merupakan kemampuan yang harus dimiliki oleh setiap 

individu berguna untuk melaksanakan tugasnya dengan 

baik berdasarkan tuntutan jabatan yang ada.16

Dimana dijelaskan dalam ayat Al-Qur’an surat Al-ahqaaf 

ayat 19: 

 

ونَ  مُ َ ل ُظْ مْ  لاَ  ۱۹ ي ُ ه مْ  وَ ُ ه َ ل ا مَ عْ َ مْ  أ ُ ه َ ي ِّ ف وَ ُ ي ِ ل ُوا وَ ل مِ عَ ا ۖ◌ مَّ اتٌ  مِ جَ رَ  دَ

لٍّ  كُ ِ ل   وَ

“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa 

yang telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan 

bagi mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan mereka 

sedang mereka tiada dirugikan”. 

Dalam ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan 

membalas setiap amal perbuatan manusia berdasarkan 

apa yang telah mereka kerjakan. Artinya, jika seseorang 

melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukan 

kompetensi yang baik pula, maka ia akan mendapat hasil 

yang baik dari kerjaannya dan akan memberikan 

keuntungan bagi organisasinya. 

                                                           
16Bermawi Munthe, Kunci Praktis Desain Pembelajaran, 

Yogyakarta: CTSD, 2009. Hal:25. 



17 
 

  

b. Manfaat Kompetensi Karyawan 

 Salah satu manfaat dari kompetensi, yaitu dapat 

membantu dalam evaluasi kinerja karyawan dan 

melakukan penilaian terhadap karyawan. 

c. Indikator Kompetensi Karyawan 

Hutapea dan Thoha (2008), mengungkapkan bahwa 

terdapat lima komponen utama pembentuk kompetensi, 

yaitu:17

1)  Pengetahuan 

 

 Pengetahuan adalah komponen utama kompetensi 

yang mudah diperoleh dan mudah diidentifikasi. 

2) Keterampilan 

 Keterampilan merupakan kemampuan seseorang 

untuk melakukan suatu aktivitas ataupekerjaan. 

3) Konsep Diri (Sikap) 

 Konsep diri merupakan sikap atau nilai individu. 

  

                                                           
17Hutapea  dan  Nurianna  Thoha, Kompetensi Plus:Teori dan 

Desain, Jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama 
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4) Ciri diri (Karakter) 

 Ciri diri ini merupakan karakter yang melekat 

secara permanen pada diri seseorang. 

5) Motif 

 Motif ialah sesuatu yang menghasilkan perbuatan. 

B.  Pelatihan 

   Berdasarkan Undang-Undang No.13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan Pasal 3 PP No.31 Tahun 2006 tentang 

Sistem Pelatihan Kerja Nasional, bahwasannya bagi suatu 

perusahaan untuk meningkatkan kompetensi karyawannya 

melalui pelatihan kerja dengan jumlah 5% dari jumlah seluruh 

karyawan setiap tahunnya. 

a. Pengertian Pelatihan 

 Menurut KBBI Pelatihan berasal dari kata latih yang 

berarti proses, cara, perbuatan melatih atau kegiatan atas 

suatu pekerjaan.18

                                                           
18KBBI edisi 2, Balai Pustaka, 1989. 

 Artinya sebuah proses untuk mengubah 

perilaku seseorang dalam meningkatkan kompetensinya 

yang rendah. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Pekerjaan�
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Menurut Dessler dalam Agusta dan Sutanto,“Pelatihan 

merupakan suatu proses mengajarkan karyawan baru 

mengenai keterampilan dasar yang mereka butuhkan.”19

Sedangkan menurut Mangkuprawira, “Pelatihan 

merupakan sebuah proses yang mengajarkan pengetahuan 

dan keahlian agar karyawan mampu melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan baik.”

 

20

Adapun menurut Rae dalam Sofyandi, “Pelatihan 

ialah suatu usaha untuk meningkatkan pengetahuan 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.

 

21

Pelatihan suatu proses dalam mencapai tujuan dari 

suatu organisasi.

 

22 Pelatihan adalah kegiatan yang dapat 

dilakukan dengan cara mempersiapkan peserta pelatihan 

yang didukung oleh perkembangan teknologi.23

                                                           
19Pengaruh Pelatihan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan, CV Haragon Surabaya. Jurnal Manajemen Bisnis. Vol. 1 (3) 

 

20Mangkuprawira,  Sjafri  (2011).  Strategi  Efektif  Mengelolah  
Karyawan. Bogor  : IPB. 

21Sofyandi, 2005 Manajemen  Sumber  Daya  Manusia,Yogyakarta: 
Graha Ilmu. 

22Mathis R.L dan Jackson J.H, 2002.Manajemen Sumber Daya 
Manusia, Jakarta: Salemba Empat. 

23Rolf P. Lynton dan Udai Pareek—Pelatihan dan Pengembangan 
Tenaga Kerja, Pustaka Binaman Jakarta, 1998.  
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b. Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan ialah untuk mengembangkan skill, 

sehingga pekerjaan dapat lebih efektif. Dalam program 

pelatihan terdapat tahapan yang sistematik.Secara umum 

ada tiga tahapan, yaitu tahap penilaian kebutuhan, tahap 

pelaksanaan pelatihan dan tahap evaluasi.24

c.   Metode Pelatihan 

 

 Menurut Handoko, ada dua kategori pokok program 

pelatihan yaitu: 

1. Metode on the jobtraining 

  Metode yang pelaksanaannya dilakukan ditempat 

kerja. Berikut teknik yang bisa digunakan:25

a. Rotasi Jabatan 

 

b. Pelatihan Instruksi Pekerjaan 

c. Magang 

d. Coaching 

e. Penugasan Sementara 

                                                           
24Mangkunegara, Anwar Prabu., 2005,Evaluasi Kinerja 

SDM,Bandung : Refika Aditama. 
25Handoko.T.Hani.2001, Manajemen Personalia dan Sumber Daya 

Manusia,Edisi.II BPFE Yogyakarta : Yogyakarta. 
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2. Metode off the job training 

  Metode yang pelaksanaannya dilakukan diluar 

tempat kerja.Metode ini terbagi dua, yaitu simulasi & 

presentasi informasi: 

A. Metode Simulasi 

Peserta pelatihan menerima representasi tujuan 

suatu aspek organisasi dan menanggapinya seperti 

dalam keadaan sebenarnya. 

B.  Teknik-Teknik Presentasi Informasi 

Tujuan utama teknik presentasi informasi 

adalah menyajikan berbagai sikap, konsep atau 

keterampilan kepada para peserta.  

d.   Indikator Pelatihan 

  Indikator pelatihan menurut Mangkunegara, sebagai 

berikut:26

1. Tujuan Pelatihan 

 

Terkait dengan penyusunan rencana dan sasaran. 

                                                           
26Mangkunegara,A.A Anwar Prabu. 2013, Manajemen Sumber Daya 

Manusia.Bandung; Remaja Rosdakarya. 
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2.  Peserta Pelatihan 

Peserta pelatihan diseleksi berdasarkan pada 

persyaratan tertentu dengan kualifikasi yang sesuai. 

3.   Instruktur Pelatihan 

Pelatih harus memenuhi kualifikasi yang 

memadai, yaitu  profesional dan kompeten. 

4. Materi Pelatihan 

Materi sesuai dengan tujuan pelatihan sumber 

daya manusia yang hendak dicapai oleh organisasi. 

5. Metode Pelatihan 

Metode pelatihan bisa menjamin berlangsungnya 

kegiatan pelatihan yang efektif. 

C.  Pengembangan Karir 

 Berdasarkan Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang 

Pemerintahan Daerah bahwa pengembangan karir mempunyai 

kaitan erat dengan pengembangan sumber daya manusia. 

Pengembangan karir mengarah pada perbaikan atau 

peningkatan pribadi yang diusahakan oleh individu maupun 

organisasi dalam mencapai tujuan dari organisasi tersebut. 
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a. Pengertian Pengembangan Karir 

  Karir merupakan sebuah sekuen dari jabatan atau posisi 

yang dilalui individu sepanjang hidupnya.27 Secara 

singkat, karir dapat diartikan sebagai sebuah pola 

pengalamanyang berkaitan dengan pekerjaan dan kegiatan 

selama masa kerja seseorang.28

  Menurut Henry Simamora, sebagai penyiapan individu 

untuk memikul tanggung jawab yang berbeda dalam 

perusahaan. Pengembangan biasanya berhubungan 

dengan peningkatan kemampuan intelektual.

 

29

  Menurut Edwin B. Fillipo, ‟Pengembangan karir 

sebagai kegiatan kerja yang terpisah namun masih 

mempunyai hubunganyang saling melengkapi, 

berkelanjutan dan memberikan makna bagi seseorang”.

 

30

                                                           
27 Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani, Jakarta: Bumi 

Aksara, 2011, hal 133. 

 

28Edy Sutrisno 2012, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 
Kencana Prenada Media Group, , 162. 
 29Henry Simamora 2011, Manajemen Sumber Daya Manusia, 
Semarang : Badan Penerbit Universitas Diponegoro., Edisi ke-3 Cetakan ke-1. 

30Edwin B. Flippo 2013, Personel Management (Manajemen 
Personalia), Edisi. VII. Jilid II, Terjemahan Alponso S, Erlangga, Jakarta.  
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 Menurut AA.Prabu Mangkunegara, “Pengembangan 

ialah perbaikan pribadi yang diusahakan oleh seseorang 

untuk mencapai rencana karir pribadi”.31

 Pengembangan karir atau “career development” 

adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya 

peningkatan posisi dalam suatu organisasi dalam jalur 

karir yang ditetapkan..

 

32

 Pengembangan karir merupakan salah satu fungsi 

manajemen karir yang mengidentifikasi potensi karir 

pegawai dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat 

untuk mengembangakan potensi tersebut.

 

33

b. Tujuan Pengembangan Karir 

 

 Pengembangan karir bertujuan untuk memperbaiki 

dan meningkatkan pekerjaan, agar mampu memberikan 

kontribusi dalam mewujudkan tujuan bisnis perusahaan.34

                                                           
31 Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu (2003). Manajemen Sumber 

Daya Manusia Perusahaan Bandung : Remaja Rosdakarya 

 

32ASitohang, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Pradnya 
Paramita, 2007), 205. 

33M.Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, 
PT. Raja Grafindo Persada, Jakarta, 2012, Hlm. 334-337 

34Hadari, Manajemen Sumber Daya, 291. 
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 Menurut Ambar Teguh Sulistiyani dan Rosidah,  tujuan 

pengembangan karir sebagai berikut :35

1. Membantu memecahkan persoalan operasional. 

 

2. Mempersiapan pegawai untuk promosi. 

3. Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai. 

c. Macam-macam Pengembangan karir 

1.  Pengembangan karir secara individual 

a. Prestasi kerja 

b. Exprosure 

c. Permintaan berhenti 

d. Kesetiaan organisasional 

e. Mentor dan sponsor 

2.  Pengembangan karir secara organisasional 

Pengembangan karir seharusnya tidak tergantung 

pada individual saja, dikarenakan tidak sesuai dengan 

kepentingan perusahaan, seperti mengadakan program 

pelatihan dan kursus pengembangan karir. 

 
                                                           

35Ambar, Teguh, Sulistiyani, Rosidah, 2007, Manajamen Sumber 
Daya Manusia,.Yogyakarta : Graha Ilmu. Gorda. 2004.  
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d. Indikator Pengembangan Karir 

 Menurut Hasibuan, indikator pengembangan karir:36

1. Latarbelakang Pendidikan 

 

 Latar belakang pendidikan adalah salah satu bahan 

acuan bagi perusahaan untuk mengembangkan karir. 

2. Pelatihan 

 Salah satu fasilitas yang dapat membantu peningkatan 

kualitas kerja dan karir dimasamendatang. 

3. Pengalaman Kerja 

 Pengalaman kerja berguna untuk dapat memberikan 

kontribusi di berbagai posisi pekerjaan. 

4. Mutasi 

 Mutasi adalah perpindahan pekerjaan seseorang dalam 

suatu organisasi.. 

5. Promosi Jabatan 

 Suatu penghargaan dengan kenaikan jabatan untuk 

berkembang dan maju. 

                                                           
36Hasibuan, S.P. Malayu (2007). Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Jakarta: Bumi Aksara. 
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D.  Penelitian Terdahulu 

Berikut ringkasan hasil penelitian terdahulu yang 

berkaitan dengan judul penelitian yang dilakukan penulis. 

Tabel 2.1 
Ringkasan Penelitian Terdahulu  

No Nama 
Peneliti 

Judul  
Penelitian 

Hasil  
Penelitian 

Persamaan 
Penelitian 

Perbedaan 
Penelitian 

1. Siti 
Endang 
Astuti 
(2018) 

Pengaruh Pelatihan 
Terhadap 
Kompetensi dan 
Kinerja Karyawan 
Pada PT. BTPN 
Malang Divisi 
Mobile Marketing 
Syariah 

Terdapat pengaruh 
yang signifikan 
antara pelatihan 
terhadap 
kompetensi dan 
pelatihan terhadap 
kinerja karyawan. 

Terdapat 
variabel yang 
sama, yaitu 
pelatihan dan 
kompetensi. 
Penelitian 
dilakukan 
pada bank. 

Menggunakan 
analisis regresi 
linier sederhana. 
Populasi 
penelitian 
berbeda, yaitu 
Pada PT. BTPN 
Malang. 

2. Bernhard 
Tewal 
(2015) 

Pengaruh Pelatihan 
dan pengembangan 
Karir Terhadap 
Kompetensi 
Karyawan di 
Museum Negeri 
Prov. Sulawesi 
Utara 

Pengembangan 
karir secara pasrial  
berpengaruh 
negatif dan tidak 
siginifikan 
terhadap 
kompetensi 
karyawan . 

Terdapat 
kesamaan 
variabel, yaitu 
pelatihan dan 
pengembanga
n karir serta 
kompetensi 
karyawan. 

Objek Penelitian 
bukan pada bank 
dan populasi 
penelitian 
berbeda, yaitu di 
Museum Negeri 
Prov. Sulawesi 
Utara 

3. Rifdan 
(2016) 

Pengaruh Pelatihan 
dan Pengembangan 
serta Kompensasi 
Terhadap 
Kompetensi 
Karyawan PT. Pos 
Semarang 

Hasil regresi 
berganda secara 
simultan diketahui 
bahwa  tidak 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kompetensi 
karyawan. 

Terdapat 
variabel yang 
sama, yaitu 
pelatihan dan 
pengembanga
n karir serta 
kompetensi 
karyawan, 

Objek Penelitian 
bukan pada bank 
dan populasi 
penelitian 
berbeda, yaitu di 
PT. Pos 
Semarang. 

 
 

 
 

Pengaruh 
Pengembangan 

Hasil 
pengembangan 

Terdapat 
kesamaan 

Menggunakan 
analisis regresi 
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Pelatihan (X1) 

Pengembangan Karir (X2) 

Kompetensi Karyawan (Y) 

 

H1 

H2 

4. Dudung 
Abdurrah
man 
(2017) 

Karir Terhadap 
Kompetensi 
Karyawan Di Bank 
BJB Syariah 

karir pada 
penelitian tersebut 
secara memiliki 
pengaruh 
signifikan terhadap 
kompetensi 
karyawan. 

variabel, yaitu 
pengembanga
n karir dan 
kompetensi 
karyawan. 
Penelitian 
dilakukan 
pada bank. 

linier sederhana. 
Populasi 
penelitian 
berbeda, yaitu di 
Bank BJB 
Syariah. 

 
5. 

 
Ria 
Febryanti 
(2013) 

Pengaruh Pelatihan 
Terhadap 
Kompetensi dan 
Kinerja Karyawan 
Pada 
PT.Perkebunan 
Nusantara. 

Hasil penelitian 
tersebut terdapat 
pengaruh yang 
signifikan antara 
variable pelatihan 
terhadap 
kompetensi dan 
pelatihan terhadap 
kinejra karyawan 
PT. Perkebunan 
Nusantara. 

Terdapat 
kesamaan 
variabel, yaitu 
pelatihan dan 
kompetensi. 

Penelitian bukan 
pada bank dan 
populasi 
penelitian 
berbeda, yaitu 
pada PT. 
Perkebunan 
Nusantara. 

Sumber : Dikumpulkan dari penelitian terdahulu  
 

E. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan teori yang terdapat pada sub bab di atas 

maka kerangka berfikir dari penilitian ini sebagai berikut: 

Tabel 2.2 
Kerangka Pemikiran 

   

 
 

 
Sumber : Dikembangkan dalam penelitian ini 



29 
 

  

 Keterangan: 

: Pengaruh secara parsial 

Dari gambar diatas menunjukan bahwa adanya pengaruh 

antara variabel pelatihan dan pengembangan karir secara 

persial maupun simultan terhadap kompetensi karyawan. 

 

F. Pengembangan Hipotesis 

  Hipotesis merupakan sebuah jawaban teoritis sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, yang berupa dugaan 

sementara.37Dikatakan demikian agar hipotesis dapat diuji 

atau dijawab sesuai dengan teknik analisis yang ditentukan.38

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi Karyawan 

 

 Menurut Cushway, pelatihan bertujuan mengembangkan 

keahlian dan kemampuan individu agar dapat memperbaiki 

kinerja dan metode bekerja yang baru.39

                                                           
37Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan R&D, (Bandung, 

alfabeta,2006),70 

  Oleh karena itu, 

38Burhan Bugin, Metodologi Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: kencana, 

2005),75. 
39Cushway, 2001, Human Resources Management, Elekmedia 

Komputindo, Jakarta. 
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pelatihan sangat dibutuhkan oleh karyawan agar dapat 

meningkatkan potensinya dalam bekerja. Semakin sering 

karyawan mengikuti pelatihan, maka akan semakin 

meningkat potensi karyawan tersebut. Jadi penulis berasumsi 

jika seorang karyawan mengikuti program pelatihan dapat 

berpengaruh terhadap kompetensinya.   

  Berdasarkan hasil penelitian oleh Siti Endang Astuti 

dengan hasil Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 

Kompetensi Karyawan.40

  Sedangkan hasil penelitian oleh Rahinnaya Rafdan 

memiliki hasil penelitian Pelatihan tidak berpengaruh 

signifikan Terhadap Kompetensi Karyawan.

 

41

  Berdasarkan hal tersebut maka dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut :  

 

H1: Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
kompetensi karyawan. 

 
 

                                                           
40Siti Endang Astuti, 2018, Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kompetensi Karyawan dan Kinerja Karyawan Pada PT. BTPN Malang Divisi 
Mobile Marketing Syariah, Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB)|Vol. 61  No. 
3Agustus 

41Rahinnaya Rafdan 2016, Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 
Serta Kompensasi Terhadap Kompetensi Karyawan PT. Pos Semarang,  
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2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kompetensi 

Karyawan 

 Siagian, pengembangan karir merupakan suatu proses 

mengidentifikasi potensi karir pegawai, dan materi serta 

menerapkan cara yang tepat untuk mengembangkan potensi 

tersebut.42 Sedangkan Menurut Mangkunegara, 

pengembangan karir bertujuan untuk membantu pegawai 

menyadari kemampuan potensi mereka.43

 Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Dudung Abdurrahman dengan hasil Pengembangan 

Karir memiliki pengaruh signifikan terhadap Kompetensi 

Karyawan. 

 Oleh karena itu, 

untuk mengembangkan karir karyawan tentunya harus 

memiliki pengalaman kerja yang cukup. Jadi, penulis 

berasumsi jika seorang karyawan memiliki pengalaman kerja 

yang cukup dan latarbelakang pendidikan yang memadai 

maka karirnya dapat berkembang. 

                                                           
42Siagian, P, Sondang. (2007) Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Jakarta: Bumi Aksara 
43Mangkunegara, A. A. Anwar Prabu. (2007) Manajemen Sumber 

Daya Manusia Perusahaan.Bandung : PT. Remaja Rosdakarya. 
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 Sedangkan hasil penelitian oleh Joko Sugiharjo yang 

mengatakan bahwa secara parsial pengembangan karir tidak 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kompetensi 

karyawan.44

H2: Pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kompetensi karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
44Joko Sugiharjo dengan judul Pengaruh Perencanaan Karir, 

Pengembangan Karir dan Kompensasi Terhadap Kompetensi Karyawan Pada 
Jambuluwuk Puncak Resort dengan hasil Pengembangan Karir memiliki 
pengaruh signifikan terhadap Kompetensi Karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Setting Penelitian 

  Penelitian ini mengambil tempat penelitian, yaitu di Bank 

Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang yang beralamatkan 

di Jl. Letkol Iskandar No. 537-538 Palembang, Kec.Bukit 

Kecil Kel.26 Ilir (30129), Telepon 0711-350239. 

 

B. Desain Penelitian 

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah deskriptif kuantitatif yaitu suatu penelitian yang 

bersifat objektif, mencakup pengumpulan dan analisis data 

kuantitatif dengan menggunakanpengujian statistik45. Metode 

ini disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa 

angka-angka dan analisis menggunakan statistik dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.46

                                                           
45Asep Hermawan, Penelitian Bisnis: Paradigma Kuantitatif  

(Jakarta, Grasindo, 2005), hlm,18. 
46 Sugiyono, Metode Penelitian, Kuantitatif & Kualitatif, (Bandung, 

Alfabeta, 2015), hlm,7. 
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C.  Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data subjek, yang berupa 

respons tertulis dari responden dengan butir pernyataan pada 

kuesioner dengan menggunakan masing-masing indikator 

pada setiap variabel. 

a. Jenis Data 

 Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh 

melalui angka-angka dan bertujuan untukmengembangkan 

teori atau hipotesis yang berkaitan dengan fenomena.47

b. Sumber Data 

  

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung 

dari responden objek penelitian.48

 

 Data primer pada 

penelitian ini diperoleh dari hasil pengisian kuesioner 

yang diajukan kepada karyawan di Bank Sumsel Babel 

Syariah Cabang Palembang. 

                                                           
47 Fatta Hanurawan 2016, Metode Penelitian Kuantitatif, 

(Jakarta:RajawaliPress) hlm,108 
48Ibid, hlm 109 
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D.  Populasi dan Sampel 

a. Populasi  

Populasi merupakan keseluruhan objek dari suatu 

karakteristik pengukuran atau sasaran penelitian.49 

Populasi juga bersifat universal yang artinya berupa 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 

memiliki karakteristik tertentu.50

b. Sampel  

Populasi dalam penelitian 

ini ialah seluruh karyawan tetap pada Bank Sumsel Babel 

Syariah Cabang Palembang. 

Sampel merupakan bagian dari populasi.51 Sampel 

juga merupakan sebagian yang diambil dari keseluruhan 

objek yang dapat mewakili  dengan teknik tertentu.52

Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, yang 

menjadikan seluruh populasi sebagai sampel dengan 

jumlah karyawan sebanyak 30 orang. 

 

                                                           
49Riduwan, Pengantar Statistika Sosial (Bandung: Alfabeta, 2012) 

Hal,10. 
50 Sugiono, Statistika Untuk Penelitian, (Bandung, Alfabetha,2011) 

hlm,16. 
51 Deni Darmawan, Metodologi Peneltian Kuantitatif, hlm,138. 
52Sugiyono.Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D. 

(Bandung: Alfabeta, 2011),hlm. 96 
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E.  Metode Pengumpulan Data 

a. Wawancara 

Wawancara merupakan sebuah proses untuk 

memperoleh keterangan dengan cara tanya jawab bertatap 

muka secara langsung antara pewawancara dengan 

responden. Adapun informan yang telah peneliti lakukan 

wawancara ialah Valen karyawan bagian Teller dan 

Dhoni bagian Customer Service. 

 b. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner menurut widoyo ialah suatu metode 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 

pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden.53

Penelitian ini menggunakan skala likert. Dengan skala 

likert, indikator variabel dijadikan titik tolak untuk 

membuat item instrument berupa pertanyaan atau 

pernyataan yang perlu dijawab oleh responden.

 

54

                                                           
53 WidoyokoEko Putro, Teknik Penyusunan Instrumen 

Penelitian(Yogyakarta: Pustaka Pelajar,2013) hlm,50. 

 

54 Moh Nazir, Metode Penelitian , (Bogor:Ghalia Indonesia.2011) 
Hlm.20 
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Dalam penelitian ini digunakan pilihan respon skala 

likert dengan jawaban skor sebagai jawaban : 

Tabel 3.1 
Penilaian Skala Likert 

Preferensi Skor 
1.Sangat Setuju 5 

2.Setuju 4 

3.Netral 3 

4.Tidak Setuju 2 

5.Sangat Tidak Setuju 1 
  Sumber: Metode Penelitian, 2011 

F.  Variabel-Variabel Penelitian 

  Variabel penelitian merupakan suatu objek dari 

penelitian.55

 1. Variabel Independen (X) 

 Variabel penelitian terbagi 2, yaitu variabel 

independen (mempengaruhi atau bebas) dan dependen 

(dipengaruhi atau terikat). Variabel tersebut berupa: 

a. Pelatihan 

b. Pengembangan karir 

 2. Variabel Dependen (Y), Kompetensi Karyawan 

                                                           
55Asep Hermawan, Penelitian Bisnis :  Paradigma 

Kuantitiatif(Jakarta: Grasindo, 2005) 
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G.  Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional adalah gambaran mengenai prosedur 

yang diperlukan untuk memasukkan unit analisis ke dalam 

kategori tertentu dari tiap variable.56 Definisi variabel 

diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberi suatu 

arti dan memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk 

mengukur variabel tersebut.57

Tabel 3.2 

 

Definisi Operasional Variabel 
Variabel Definisi Variabel Indikator Skala 

 
Pelatihan 

(X1) 

Menurut Rae dalam Sofyandi 
pelatihan merupakan suatu usaha 
untuk meningkatkan pengetahuan 
dan kemampuan karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaannya agar 
lebih efektif dan efisien 

Menurut Triton 
a. Tujuan 
b. Sasaran 
c. Pelatih 
d. Materi 
e. Metode 
f. Peserta pelatihan 

Likert 

Pengemb
angan 
Karir 
(X2) 

Menurut Fajar dan Heru 
pengembangan karir merupakan 
proses mengidentifikasi potensi 
karir pegawai dan materi serta 
menerapkan cara yang tepat untuk 
mengembangkan potensi tersebut. 

Menurut Hasibuan 
a. Latarbelakang 

pendidikan 
b. Pelatihan 
c. Pengalaman kerja 
d. Mutasi 
e. Promosi Jabatan 

 
 
 

Likert 

 Menurut Boyatizs Dalam Hutapea Menurut Hutapea dan  

                                                           
56 Bambang Prasetyo, Metode Penelitian Kuantitatif: Teori dan 

Aplikasi (Jakarta: Rajawali Pers, 2011) 90. 
57  Nasir Muhammad, Metode Penelitian, (Jakarta:Ghalia Indonesia, 

1999),hlm 152 
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Kompete
nsi 

Karyawa
n  

(Y) 

Dan Thoha kompetensi adalah 
kapasitas yang ada pada seseorang 
yang bisa membuat orang tersebut 
mampu memenuhi apa yang 
diisyaratkan oleh pekerjaan dalam 
suatu organisasi sehingga 
organisasi tersebut mampu 
mencapai hasil yang diharapkan. 

Thoha 
a. Pengetahuan 
b. Keterampilan 
c. Konsep diri (sikap) 
d. Ciri diri 
e. Motif 
 

 
 

Likert 

Sumber : Dikumpulkan dari berbagai sumber 
 

H.  Instrumen Penelitian 

 Untuk menguji data yang akan diperoleh menggunakan 2 

teknik, yaitu: 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengkur kelayakan atau 

tidaknya suatu instrument.Uji validitas dilakukan pada 

setiap butir pertanyaan dari indikator kuisioner. Dapat 

dikatakan layak apabila nilai rhitung dan rtabeldengan taraf 

signifikan 5% atau 0,05. 

2. Uji Reliabilitas 

 Digunakan untuk mengetahui konsistensi dari alat 

ukur berupa butir pertanyaan dalam instrument agar dapat 

melihat sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat 

dipercaya dengan pengujian berulang. Dalam menguji 
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reliabel atau tidaknya instrumen angket penelitian dapat 

menggunakan metode Cronbach Alpa. Nilai korelasi dari 

metode tersebut dapat dikatakan reliable yaitu sebesar 0,6. 

 

I.  Metode Analisis Data 

Analisis data merupakan suatu proses mencari dan 

menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil 

wawancara dan kuesioner dengan cara mengorganisasikan 

data, menjabarkan ke dalam unit, menyusun kedalam pola, 

memilih mana yang penting, membuat kesimpulan yang 

mudah dipahami.58

1. Uji Asumsi Klasik 

 

a) Uji Normalitas 

 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui 

apakah penyebaran data normal atau tidak. Penentuan 

kenormalan suatu distribusi data dapat dilakukan 

dengan cara pengujian Kolmogorof-Smirnof dengan 

taraf signifikan (α) sebesar 5% atau 0.05.  

                                                           
58  Moh Nazir, Metode Penelitian, (Bogor:Ghalia Indonesia.2011) 

Hlm.35 
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b) Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk melihat 

apakah dalam model regresi ditemukan adanya 

kolerasi antara variabel bebas atau tidak.Uji 

multikolinearitas menyatakan variabel independen 

harus terbebas dari gejala multikolinearitas. Untuk 

mengetahui terjadi multikolineritas diantara variabel 

bebas dalam suatu model regresi dilakukan dengan 

melihat nilai sebagai berikut: 

 Tol(Tolerance)>0,1=Tidakterjadi multikolinieritas 

 VIF < 10 = Tidak terjadi multikolinieritas59

c)  Uji Heteroskedastisitas 

 

 Bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

suatu pengamatan.60

                                                           
59 Suharjo, Statistika Terapan: Disertai Contoh Aplikasi Dengan 

Spps, Edisi Ke-1, Bandung.  

 Penelitian ini menggunakan uji 

white (white heteroskedasticity test). Jika nilai R-

Square dikali n dengan hasil yang terhitung lebih kecil 

60   J. Supranto, Statistik Teori dan Aplikasi, edisi ke-7 (Jakarta: 
Erlangga,2009),276 
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dari Chi Square, kemudian dibandingkan dengan sig 

0,05, apabila lebih besar dari nilai sig maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas.61

d) Uji Linieritas 

 

Tujuan dilakukan uji linieritas untuk mengetahui 

apakah variabel dependen dan independen mempunyai 

hubungan linier.62

Jika R-Square dikali n < chi square maka H0 diterima 

 Dalam penelitian ini menggunakan 

Ramsey (Ramsey Reset Test), apabila hasil yang 

diperoleh lebih besar dari sig 0,05 maka terdapat 

hubungan yang linier dengan asumsi berikut: 

Jika R-Square dikali n > chi square maka H0 ditolak 

2)  Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah hubungan 

secara linier antara dua variabel atau lebih . Analisis ini 

berguna untuk memprediksi nilai dari variabel depenen 

                                                           
61 Agus Tri Basuki, Nano Prawoto, Analisis Regresi Dalam Penelitian 

Ekonomi dan Bisnis,(Jakarta :Rajawali pers,,2016),hlm,63 
62  Syofian Siregar, Statistic Parametik Untuk Penelitian Kuantitatif, 

Op.Cit, hlm, 178 
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apabila nilai dari variabel independen mengalami 

kenaikan atau penurunan untuk mengetahui hubungan 

antara variabel independen dengan variabel dependen 

apakah variabel independen berhubungan positif atau 

negatif. 

Dinyatakan dengan persamaan sebagai berikut:  

Y = b0 + b1 X1 + b2 X2 + e 

 Keterangan: 

Y   = Kompetensi karyawan  

b0   = Nilai konstanta  

X1   = Pelatihan 

X2   = Pengembangan karir  

b1, b2 = Koefisien regresi 

e   = Standar error  

 3)  Uji Hipotesis 

a) Uji t atau Parsial 

  Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-

masing variabel bebas secara parsial berpengaruh 
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terhadap variabel terikat.63

1. Jika nilai signifikan > 0,05 ( hipotesis ditolak) maka 

variabel independen tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel dependen. 

 Pengujian dilakukan dengan 

memandingkan antara nilai thitung masing-masing 

variabel bebas dengan bilai ttabel dengan taraf signifikan 

5% (α =  0,05). Pengambilan keputusan untuk uji t 

parsial sebagai berikut : 

2. Jika nilai signifikan < 0,05 (hipotesis diterima) maka 

variabel independen mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen.64

 b. Uji F (Simultan) 

 

 Uji f digunakan untuk mengetahui apakah seluruh 

variabel bebasnya secara bersama-sama mempunyai 

pengaruh yang bermakna terhadp variabel terkait. 

Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung 

dengan Ftabel Pada taraf signifikan 5% (α=0,05).  
                                                           

63Algifari, Analisis Regresi, (Yogyakarta, BPEP UGNM, 2000), hlm. 
182 

64  Answar Sanusi, Metodologi Penelitian Bisnis, (Jakarta:Salembat 
Empat,2011),hlm.13 
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1). Jika nilai Fhitung  ≥ Ftabel  maka berarti variabel 

bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh 

terhadap variabel terkait. 

2). Jika nilai Fhitung  ≤  Ftabel  maka berarti variabel 

bebasnya secara bersama-sama tidak mempunyai 

pengaruh terhadap variabel tersebut. 

c)  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi untuk mengetahui dan besar 

sumbangan dari variabel X terhadap variabel Y.65 Nilai 

koefisien determinasi mempunyai interval nol sampai 

dengan satu (0 ≤ R 2 ≤ 1). Jika R2 = 1, artinya garis regresi 

yang terbentuksempurna dengan naik turunnya variabel Y 

seluruhnya disebabkan oleh variabel X. Apabila nilai 

koefisien determinasi mendekati 1 artinya variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variabel terkait.66

                                                           
65 Hadi Sutrisno, Statistik (edisi revisi), (Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
2017) Hlm.250 

 

66ImamGhozali,Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, 
(Semarang: UNBID,2015),hlm.12 



 
 

46  

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Karakteristik Responden 

Dalam rangka menguji pengaruh pelatihan dan 

pengembangan karir terhadap kompetensi karyawan pada Bank 

Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang, penelitian ini 

menggunakan sampel yang berjumlah 30 responden yang 

merupakan karyawan tetap Bank Sumsel Babel Syariah Cabang 

Palembang. Berikut karakteristik responden yang dimaksud: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Data mengenai jenis kelamin karyawan Bank Sumsel 

Babel Syariah Cabang Palembang sebagai berikut : 

Tabel 4.1 
Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
 Frequen Percent Valid 

Percent 
Cum 

Percent 

Valid 

Laki-laki 11 36.7 36.7 36.7 
Perempuan 19 63.3 63.3 100.0 
     
Total 30 100.0 100.0  

 Sumber : Data primer yang diolah,2020 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 30 

orang responden, yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 

11 orang (36.7%) dan perempuan sebanyak 19 orang 

(63.3%). Artinya dalam penelitian ini sebagian besar 

responden adalah perempuan. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Data mengenai usia responden dikelompokan menjadi 4 

kategori yaitu, usia 18-25 tahun, usia 26-30 tahun, usia 31-40 

tahun dan usia diatas 40 tahun. Adapun data mengenai usia 

karyawan pada Bank Sumsel Babel Syariah Cabang 

Palembang yang menjadi responden sebagai berikut: 

Tabel 4.2 
Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 

 
 Frequen Percent Valid 

Percent 
Cum 

 Percent 

Valid 

18-25 9 30.0 30.0 40.0 
26-30 9 30.0 30.0 70.0 
31-40 9 30.0 30.0 10.0 
>40 3 10.0 10.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0  

Sumber: Data primer yang diolah,2020 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 96 

orang responden yang berusia 18-25 tahun sebanyak 9 orang 
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(30,0%), usia 26-30 tahun sebanyak 9 orang (30,0%), usia 

31-40 tahun sebanyak 9 orang ( 30,0%), usia lebih dari 40 

tahun sebanyak 3 orang (10,0%). Artinya dalam penelitian 

ini sebagian besar responden berusia mulai dari 18-40 tahun. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Data mengenai tingkat pendidikan karyawan Bank 

Sumsel babel Syariah Cabang Palembang sebagai berikut : 

Tabel 4.3 
Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan 

 
 Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

D3 3 10.0 10.0 10.0 
S1 25 83.3 83.3 96.7 
S2 1 3.3 3.3 13.3 
Lainnya 1 3.3 3.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0  

 Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari 30 orang 

responden, yang memiliki tingkat pendidikan D3 sebanyak 3 

orang (10,0%), S1 sebanyak 25 orang (83,3%), S2 sebanyak 

1 orang (3,3%), lainnya sebanyak 1 orang (3,3%). Artinya 

dalam penelitian ini sebagian besar responden memiliki 

tingkat pendidikan S1. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Data mengenai masa kerja responden dikelompokan 

menjadi 4 kategori yaitu, 1-10 tahun, 11-20 tahun, 21-30 

tahun dan 31-40 tahun. Adapun data mengenai masa kerja 

karyawan Bank Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang 

sebagai berikut : 

Tabel 4.4 
Frekuensi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 
 Frequen Percent Valid 

Percent 
Cum 

Percent 

Valid 
1-10 Tahun 24 80.0 80.0 80.0 
11-20 Tahun 6 20.0 20.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0  

Sumber: Data primer yang diolah,2020 

 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 30 

responden, yang memiliki masa kerja 1-10 tahun sebanyak 

24 orang (80.0%) dan 11-20 tahun sebanyak 6 orang 

(20.0%). Artinya dalam penelitian ini sebagian besar 

responden memiliki masa kerja selama 1-10 tahun. 

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Data mengenai jabatan karyawan Bank Sumsel Babel 

Syariah Cabang Palembang sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 
Frekuensi Responden Berdasarkan Jabatan 

 
 Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Analyst 1 3.3 3.3 3.3 
Asisten Pem 4 13.3 13.3 16.7 
Asisten Umu 4 13.3 13.3 30.0 
CS 3 10.0 10.0 40.0 
Kontrol Int 1 3.3 3.3 43.3 
Marketing O 1 3.3 3.3 46.7 
Penyelia CS 1 3.3 3.3 50.0 
Penyelia Le 1 3.3 3.3 53.3 
Penyelia Pe 2 6.7 6.7 60.0 
Penyelia Pi 2 6.7 6.7 66.7 
Penyelia Te 1 3.3 3.3 70.0 
Penyelia Um 1 3.3 3.3 73.3 
Teller 3 10.0 10.0 83.3 
Teller Kas 3 10.0 10.0 93.3 
Wapinca 1 3.3 3.3 96.7 
Yurist Pema 1 3.3 3.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
 

Responden analyst sebanyak 1 orang (3.3%), Asisten 

Pemasaran 4 orang (13.3%), Asisten Umum 4 orang 

(13.3%), CS 3 orang (10.0%), Kontrol Internal 1 orang 

(3.3%), Marketing Officer 1 orang (3.3%), Penyelia Pem 2 

orang (6.7%), Penyelia Pimkas 2 orang (6.7%), Penyelia 

Teller 1 orang (3.3%), Penyelia Umum 1 orang (3.3%), 

Teller 3 orang (10.0%), Teller Kas 3 orang (10.0%), 

Wapinca 1 orang (3.3%) Yurist Pemasaran 1 orang (3.3%).  
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B. Hasil Analisis Data 

1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Berikut ini disajikan hasil dari uji validitas dan reliabilitas 

dari masing- masing instrumen, yaitu Pelatihan(X1) dan 

Pengembangan Karir(X2) serta Kompetensi Karyawan (Y) 

dengan menggunakan program SPSS 21. 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengkur valid atau 

tidaknya suatu instrument.Uji validitas dilakukan pada 

setiap butir pertanyaan dengan membandingkan nilai 

rhitung dan rtabel. Nilai rtabel didapatkan dengan menentukan 

degree of freedom df= 30-2 df=28 dengan taraf signifikan 

5% atau 0,05 sehingga diperoleh rtabel sebesar 0,361. Jika 

rhitung>rtabel maka instrumen penelitian valid. 

Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Person C 
rtabel 
(α=5
%) 

Hasil 
Validitas 

Pelatihan 
(X1) 

X1.1 0,819 0,361 Valid 
X1.2 0,796 0,361 Valid 
X1.3 0,635 0,361 Valid 
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X1.4 0,684 0,361 Valid 
X1.5 0,769 0,361 Valid 
X1.6 0,615 0,361 Valid 
X1.7 0,551 0,361 Valid 
X1.8 0,698 0,361 Valid 
X1.9 0,604 0,361 Valid 
X1.10 0,649 0,361 Valid 

Pengembang
an Karir 

(X2) 

X2.1 0,540 0,361 Valid 
X2.2 0,925 0,361 Valid 
X2.3 0,894 0,361 Valid 
X2.4 0,554 0,361 Valid 
X2.5 0,759 0,361 Valid 
X2.6 0,579 0,361 Valid 
X2.7 0,543 0,361 Valid 
X2.8 0,903 0,361 Valid 
X2.9 0,731 0,361 Valid 
X2.10 0,867 0,361 Valid 

Kompetensi 
Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,573 0,361 Valid 
Y.2 0,514 0,361 Valid 
Y.3 0,501 0,361 Valid 
Y.4 0,872 0,361 Valid 
Y.5 0,738 0,361 Valid 
Y.6 0,606 0,361 Valid 
Y.7 0,440 0,361 Valid 
Y.8 0,499 0,361 Valid 
Y.9 0,598 0,361 Valid 
Y.10 0,828 0,361 Valid 

  Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel diatas, diketahui hasil uji validitas 

menunjukan bahwa seluruh nilai pearson correlation 

(rhitung) memiliki nilai lebih besar dibandingkan dengan nilai 

rtabel  0,361yang artinya seluruh pertanyaan valid dan dapat 

dijadikan alat ukur yang valid untuk analisis berikutnya. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas digunakan untuk melihat sejauh mana 

hasil suatu pengukuran dapat dipercaya jika secara 

berulang atau di ujikan kembali. Instrumen untuk 

mengukur masing-masing variabel dikatakan reliable jika 

memiliki cronbach’s alpha > dari 0.6. 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 
Alpha 

Nilai 
Alpha 

Hasil 
Reliabilitas 

Pelatihan (X1) 0,871 0,6 Reliabel 

Pengembangan 
Karir (X2) 

0,907 0,6 Reliabel 

Kompetensi 
Karyawan (Y) 

0,815 0,6 Reliabel 

Sumber: Data primer yang diolah,2020 
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    Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa hasil dari 

uji reliabilitas menunjukan masing-masing variabel 

memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari nilai 

alpha yaitu 0,6 yang mana dengan demikian variabel 

pelatihan, pengembangan karir dan kompetensi karyawan 

dinyatakan reliabel. 

 2.  Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
 
Uji normalitas digunakan untuk melihat dan 

mengetahui apakah penyebaran data normal atau tidak. 

Penentuan kenormalan suatu distribusi data dapat 

dilakukan dengan cara pengujian Kolmogorof-Smirnov 

dengan taraf signifikan (α) sebesar 5% atau 0.05. 

padauji Kolmogorof-Smirnov data dikatakan normal 

apabila nilai sig> 0,05.  

Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 

 Unstandardi
zed Residual 

N 30 
Normal Parametersa Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,91449244 
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Most Extreme 
Differences 

Absolute ,089 
Positive ,075 
Negative -,089 

Kolmogorov-Smirnov Z ,485 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,973 

   Sumber : Data primer yang diolah,2020 
 

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas 

Kolmogorov-Smirnov diatas menunjukan bahwa data 

pada penelitian berdistribusi normal dengan nilai sig 

0,973 yang mana lebih besar dari nilai alpha 0,05. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk melihat 

apakah dalam model regresi ditemukan adanya kolerasi 

antara variabel bebas atau tidak. Untuk mengetahui 

terjadi multikolineritas diantara variabel bebas dalam 

suatu model regresi dilakukan dengan melihat nilai VIF 

(Variance Inflation Factor) dan nilai Tol (Tolerance). 

Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolineritas 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

 (Constant)   
 Pelatihan ,990 1,011 
 Pengembangan Karir ,990 1,011 

   Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa variabel 

pelatihan memiliki nilai tolerance sebesar 0,990 dan 

nilai VIF sebesar 1,011, variabel pengembangan karir 

memiliki nilai tolerance sebesar 0,990 dan nilai VIF 

sebesar 1,011. Dengan demikian seluruh variabel 

independen pada penelitian ini memiliki nilai 

tolerance> 0,1 dan niali VIF < 10 yang mana artinya 

tidak terjadi multikolinearitas. 

 

c. Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat dan 

mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan varians dari 

nilai residual suatu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Pemeriksaan heteroskedastisitas menggunakan uji 

White Heteroskedasticity Test dengan perkalian R-

Square dan n dengan hasil < dari chi square, maka tidak 

terjadi masalah heteroskedastisitas. Hasil uji 

heteroskedastisitas menggunakan SPSS 21 pada 

penelitiam ini dapat dilihat dari tabel berikut : 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square R R Square 

1 Regression 848,297 5 169,659 ,449 ,202 
Residual 3351,588 24 139,649   
Total 4199,885 29    

 Sumber : Data primer yang diolah,2020 
 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa R-Square 

sebesar 0,202 (n = 30) dengan hasil sebesar 6,06 

dibandingkan dengan Chi Square residu 24 sebesar 

36,41503 (R-Square< Chi Square)artinya tidak terbatas 

dari heteroskedastisitas. 

d. Uji Linearitas 

  Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah 

antara variabel dependen dan variabel independen 

mempunyai hubungan linier atau tidak.Dengan 

menggunakan ramsey test, yaitu perkalian R-Square dan 

n dengan hasil < dari chi square, artinya variabel terikat 

dan variabel bebas memiliki hubungan linier. Hasil uji 

linearitas menggunakan SPSS 21 pada penelitian ini 

dapat dilihat dari tabel berikut: 
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Tabel 4.11 
Uji Linieritas Kompetensi Karyawan, Pelatihan dan 

Pengembangan Karir 

Model Sum of Squares df Mean Square R R Square 
1 Regressi

on ,087 2 ,044 ,019a ,000 

Residual 246,247 27 9,120   
Total 246,334 29    
 Sumber : Data primer yang diolah, 2020  

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa R-Square 

sebesar 0,000 (n = 30) dengan hasil 0 dibandingkan 

dengan Chi Square residu 27 sebesar 40,11327 (R-

Square< Chi Square)artinya regresi linier dapat 

dipergunakan untuk menjelaskan pengaruh antara 

pelatihan dan pengembangan karir terhadap kompetensi 

karyawan. 

3.  Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk meramalkan 

bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen bila 

dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor. 

Hasil analisis regresi linear berganda menggunakan SPSS 21 

pada penelitian ini dapat dilihat dari tabel berikut ini : 
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Tabel 4.12 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13,030 5,855  2,226 ,035   

Total_X1 ,317 ,118 ,327 2,681 ,012 ,990 1,011 
Total_X2 ,420 ,076 ,672 5,506 ,000 ,990 1,011 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020      
Dari hasil perhitungan regresi linear diatas diketahui 

bahwa Pelatihan (X1) dan Pengembangan Karir (X2) terhadap 

Kompetensi Karyawan (Y) dapat dirumuskan dalam 

persamaan berikut : 

 Y = 13.030 + 0.317(X1),  + 0.420(X2) 

 Berdasarkan perhitungan persamaan regresi linear 

berganda diatas maka dapat diinterprestasikan sebagai 

berikut : 

a. Nilai Konstanta sebesar 13.030 yang mana artinya jika 

pelatihan dan pengembangan karir nilainya sama dengan 

0, maka kompetensi karyawan Bank Sumsel Babel 

Syariah Cabang Palembang adalah sebesar 13.030. 

b. Nilai koefisien regresi variabel pelatihan (X1) sebesar 

0.317 yang menunjukkan pengaruh positif, artinya jika 
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Pelatihan (X1) meningkat maka Kompetensi Karyawan 

(Y) akan mengalami peningkatan. 

c. Nilai koefisien regresi variabel pengembangan karir 

sebesar 0,420 yang menunjukkan pengaruh positif, 

artinya jika Pengembangan Karir (X2) meningkat maka 

Kompetensi Karyawan (Y) akan mengalami peningkatan. 

 

4.  Uji Hipotesis 

  a. Uji t (Parsial) 

Uji t untuk menguji apakah suatu variabel independen 

berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen. 

Uji t dilakukan dengan memandingkan nilai thitung dan ttabel 

dengan taraf signifikannya 0,05. jika thitung > ttabel dan nilai 

signifikan < 0,05 maka variabel bebas secara parsial 

berpengaruh terhadap variabel terkait dan artinya H1 

diterima. Nilai ttabel = ( α / 2 : n-k-1) maka diperoleh nilat 

ttabel adalah sebesar 2.052. Hasil uji t menggunakan SPSS 

21 pada penelitian ini dapat dilihat dari tabel berikut : 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji t 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 

Error Beta 
1 (Constant) 13,030 5,855  2,226 ,035 

Total_X1 ,317 ,118 ,327 2,681 ,012 
Total_X2 ,420 ,076 ,672 5,506 ,000 

Sumber : Data primer yang diolah,20     

 Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa : 

1) Variabel pelatihan terhadap kompetensi karyawan 

      Dari tabel diatas diketahui bahwa tabel thitung variabel 

pelatihan sebesar 2,681 > 2,052 dan nilai signifikan 

sebesar 0,012 < 0,05 sehingga H1 diterima,artinya 

pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kompetensi karyawan. 

2). Variabel pengembangan karir terhadap kompetensi 

  Dari tabel diatas diketahui bahwa tabel thitung variabel 

pengembangan karir sebesar 5,506 > 2.502 dan nilai 

signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga H2 diterima, 

artinya pengembangan karir secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan. 
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b. Uji F (Simultan) 

 Uji simultan berguna untuk mengetahui pengaruh semua 

variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel 

dependen. Adapun hasil dari Uji F tersebut, ialah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.14 
Hasil Uji F (Simultan) 

Model Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 84,297 2 269,659 11,215 ,003a 
Residual 335,588 27 13,649   
Total 419,885 29    

Sumber : Data diolah,2020 

Berdasarkan tabel diatas, hasil uji F menunjukkan bahwa 

nilai F hitung > F F tabel dengan nilai 11,215 > 3,35 (F tabel 

27), dengan taraf signifikan 0,003 < 0,05. Sehingga dapat 

diartikan bahwa variabel bebas secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat. 

 
5. Koefisien Determinasi (R2) 

 Uji koefisien determinasi digunakan untuk melihat 

kemampuan atau sesanggupan variabel independen 

mempengaruhi variabel dependen semakin besar koefisien 



63 
 

  

determinasi menunjukkan semakin baik kemampuan variabel 

independen menerangkan variabel dependen. Hasil uji 

koefisien determinasi menggunakan SPSS 21 pada penelitian 

ini dapat dilihat dari tabel berikut : 

Tabel 4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,776a ,603 ,573 3,021 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Adjusted 

R Square sebesar 0,573 yang mana menunjukan bahwa 

presentase proporsi variabel independen memberikan pengaruh 

terhadap variabel dependen sebesar 57,3% sedangkan 43,7% 

lainnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam 

penelitian ini. 

C. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil analisis yang telah diuraikan sebelumnya, 

maka secara keseluruhan pembahasan hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kompetensi 

Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan 

mempunyai nilai sig 0,012 < 0,05 dan t hitung 2.681 > t tabel 

2.502. Sehingga dapat disimpulkan H1 diterima.Artinya, 

secara parsial variabel Pelatihan (X1) berpengaruh signifikan 

terhadap Kompetensi Karyawan (Y). Hasil ini menunjukkan 

pelatihan akan mempengaruhi meningkat ataupun turunnya 

kompetensi karyawan pada Bank Sumsel Babel Syariah 

Cabang Palembang. 

   Hal ini dijelaskan oleh Mangkuprawira yang mengatakan 

bahwa pelatihan merupakan sebuah proses yang mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin 

terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya 

dengan semakin baik.67

                                                           
67 Mangkuprawira, Sjafri  (2011).  Strategi  Efektif  Mengelolah  

Karyawan. Bogor  : IPB. 

 Oleh karena itu, pelatihan sangat 

dibutuhkan karyawan agar dapat meningkatkan potensinya 

dalam bekerja. Semakin sering karyawan mengikuti pelatihan, 

maka akan semakin baik meningkat potensi dari karyawan 
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tersebut. Hal ini diperkuat dari peneliti sebelumnya, yaitu Siti 

Endang Astuti (2018) menunjukan adanya pengaruh positif 

pelatihan terhadap kompetensi karyawan.68

2. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap 

Kompetensi Karyawan 

 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pendidikan 

mempunyai nilai signifikan 0,000 < 0,05 dan t hitung 5.506> t 

tabel 2.502. Sehingga dapat disimpulkan H2 diterima.Artinya, 

secara parsial variabel Pengembangan Karir (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap Kompetensi Karyawan (Y). 

Hasil tersebut menunjukkan pengembangan karir akan 

mempengaruhi meningkat ataupun turunnya kompetensi 

karyawan pada Bank Sumsel Babel Syariah Cabang 

Palembang. 

 Menurut Henry Simamora pengembangan karir sebagai 

penyiapan individu untuk memikul tanggung jawab yang 

berhubungan dengan peningkatan kemampuan intelektual 

                                                           
68Siti Endang Astuti, 2018, Pengaruh Pelatihan Terhadap 

Kompetensi Karyawan dan Kinerja Karyawan Pada PT. BTPN Malang Divisi 
Mobile Marketing Syariah, Jurnal Administrasi Bisnis  (JAB)|Vol. 61  No. 
3Agustus 
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atau emosional yang diperlukan untuk menunaikan pekerjaan 

yang lebih baik.69 Oleh karena itu, untuk dapat 

mengembangkan karir karyawan tentunya harus memiliki 

pengalaman kerja yang cukup. Dengan memiliki pengalaman 

kerja yang banyak dapat meningkatkan potensi dari karyawan 

tersebut. Hal ini diperkuat dari peneliti sebelumnya, yaitu 

Dudung Abdurrahman (2017) menunjukan adanya pengaruh 

positif pengembangan karir terhadap kompetensi karyawan.70

3. Dampak bagi karyawan bank setelah mengikuti pelatihan 

 

a) Dapat meningkatkan kompetensi karyawan, karena 

selama pelatihan dibekali materi yang berkaitan dengan 

pengetahuan dan keterampilan karyawan. 

b) Dapat mengasah pengetahuan dan keterampilan guna 

mendukung kompetensi dalam menjaga standar mutu 

layanan yang tinggi terhadap nasabah. 

                                                           
69 Henry Simamora 2011, Manajemen Sumber Daya Manusia, 

Semarang : Badan Penerbit Universitas Diponegoro., Edisi ke-3 Cetakan ke-1. 
70  Joko Sugiharjo (2017), Pengaruh Perencanaan Karir, 

Pengembangan Karir dan Kompensasi Terhadap Kompetensi Karyawan Pada 
Jambuluwuk Puncak Resort.Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis, Volume 3, 
No. 3, November 2017: 444-454 
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c) Mendapatkan pembekalan keterampilan teknis yang baik 

agar dapat mengaplikasikan materi yang diperoleh dalam 

lingkungan kerja. 

4. Dampak bagi karyawan setelah mengikuti pengembangan 

karir 

a) Dapat mamahami passion yang dimiliki, sehingga 

membuat karyawan dapat meningkatkan kemampuannya 

agar dapat bekerja lebih produktif. 

b) Memperluas dan memperbanyak relasi sehinnga 

mendapatkan kesempatan kerja yang lebih baik dalam 

meraih kesuksesan kerja. 

c) Mengalami peningkatan kesejahteraan dengan 

memperoleh keuntungan atas kerja yang telah dilakukan. 

5.  Metode karyawan dalam mengikuti pelatihan dan 

pengembangan karir  

 Dapat diketahui bahwasannya karyawan pada Bank Sumsel 

Babel Syariah Cabang Palembang wajib mengikuti program 

pelatihan dan pengembangan karir.Karyawan baru wajib 
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mengikuti pelatihan yang diadakan selama 2 bulan berdasarkan 

jabatannya, berbeda jabatan maka berbeda pula jadwal pelatihan 

yang dilakukan.Seperti CS dan Teller mendapatkan Training 

Service, sedangkan Back Office mendapatkan BSP for back office 

dan Staff Marketing mendapatkan Training Sales. 

 Metode Training in Class, metode ini semacam kuliah yang 

mempelajari teori selama kurang lebih 2 minggu.Dalam kelas ini 

peserta dikumpulkan sesuai dengan bidang masing-masing dan 

diajarkan mengenai teori yang dibutuhkan dengan kurun waktu 6 

bulan sekali. 

Pengembangan karir dilakukan dengan melakukan rotasi 

pekerjaan yang dilakukan setiap tahun.Rotasi pekerjaan sering 

terjadi yang diakibatkan oleh kompetensi karyawan tersebut baik 

sehingga memperoleh prestasi atau naik jabatan, bahkan 

sebaliknya yaitu penurunan jabatan atau demosi. Hal ini 

dilakukan ketika ada karyawan yang berprestasi, misalnya Teller 

naik menjadi Marketing ataupun sebaliknya apabila Teller tidak 

berprestasi selama 5 tahun, maka konsekuensinya adalah 

dipindahkan ke cabang lainnya. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah 

diuraikan, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap 

kompetensi karyawan pada Bank Sumsel Babel Syariah 

Cabang Palembang, hal ini dibuktikan dengan hasil uji 

parsial yang menunjukan bahwa nilai thitung sebesar  2.681 

> 2.502 dan nilai signifikan sebesar 0,012 < 0,05. 

2. Pengembangan Karir berpengaruh positif signifikan 

terhadap kompetensi karyawan pada Bank Sumsel Babel 

Syariah Cabang Palembang, hal ini dibuktikan dengan 

hasil uji parsial yang menunjukan bahwa nilai thitung 

sebesar  5.506 > 2.502 dan nilai signifikan sebesar 0,000 

< 0,05. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran 

yangdapat diajukan adalah sebagaiberikut: 

1. Bank Sumsel Babel Syariah Cabang Palembang 

diharapkan dapat meningkatkan kompetensi karyawan 

dengan cara mengadakan program pelatihan dan 

pengembangan karir yang mana hal tersebut dapat 

menjadi faktor untuk meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan karyawan. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan 

pengetahuan mengenai pelatihan dan pengembangan karir 

terhadap kompetensi karyawan serta diharapkan untuk 

peneliti selanjutnya agar dapat melanjutkan dan 

mengembangkan penelitian dengan menambah variabel 

yang lebih banyak pada objek penelitian yang berbeda. 

3. Diharapkan pada penelitian yang akan datang jumlah 

sampel yang digunakan bisa lebih banyak. Dengan sampel 

yang lebih banyak, maka hasil analisis dari penelitian 

yang didapatkan akan lebih akurat. 
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LAMPIRAN 
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No. Pernyataan Pelatihan SS S N TS STS 
Tujuan Pelatihan 

1. Pelatihan memberikan kesempatan bagisaya 
untuk meningkatkan kompetensi. 

     

2. Saya ingin meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan agar semakin berkembang. 

     

Peserta Pelatihan 
3. Saya bersedia mengikuti pelatihan 

yangdiselenggarakan oleh pihak Bank Sumsel 
Babel Syariah. 

     

4. Saya selalu bersemangat untuk mengikuti pelatihan.      

Instruktur Pelatihan 
5. Peranan instruktur pelatihan dalam 

membimbingmembuat saya lebih mengerti 
bagaimana cara kerja yang baik. 

     

6. Instuktur menguasai materi pelatihan sehingga 
mampu menjelaskan materi dengan baik. 

     

Materi Pelatihan 
7. Materi yang diberikan dalam pelatihan mudah 

untuk dipahami 
     

8. Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan saya, 
sehingga mampu menunjang pekerjaan yang saya  
lakukan. 

     

Metode Pelatihan 
9. Media presentasi yang digunakan padapelatihan, 

membantusaya dalam memahami apa yang 
disampaikan selama pelatihan. 

     

10. Metode yang digunakan membantu saya  
memahami pelatihan yang diselenggarakanoleh 
Bank Sumsel Babel Syariah. 
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No PernyataanPengembangan karir SS S N TS STS 

Latarbelakang Pendidikan 
1. Latar belakang pendidikan yang saya miliki cukup 

untukmengembangkan karir di Bank Sumsel Babel 
Syariah Palembang. 

     

2. Saya memiliki wawasan pengetahuan yang cukup 
dengan kompetensipekerjaan saya. 

     

Pelatihan 
3. Pihak Bank Sumsel Babel Syariah selalu 

memberikanpelatihan rutin kepada karyawan. 
     

4. Dengan adanya pelatihan yang diberikan, saya 
mendapat keahlian tertentu yangdapat membantu dalam 
bekerja. 

     

Pengalaman Kerja 
5. Saya memilikipengalaman kerja yang cukup mengenai 

pekerjaan saya. 
     

6. Saya memiliki penguasaan pengetahuan yang luas 
mengenai pengembangan karirdan profesi saya. 

     

Mutasi 
7. Saya merasa senang adanya pemindahan kerja karena 

dipercaya memiliki tanggung jawab terhadap tugas 
yangdiberikan. 

     

8. Saya merasa senang adanya pemindahan karena 
dilaksanakan untuk menempatkan seorang pegawai 
sesuai dengan skill kemampuan yang dimiliki. 

     

Promosi Jabatan 
9. Saya merasa senang promosidalam perusahaan sesuai 

latar belakang pendidikankaryawan. 
     

10. Saya merasa senang jenjang karir diperusahaan 
berdasarkan kualitas kerja karyawan. 
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No Pernyataan 
Kompetensi Karyawan 

 
SS 

 
S 

 
N 

 
TS 

 
STS 

Pengetahuan 
1. Dengan pengetahuan yang dimiliki, saya 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
     

2.  Pengetahuan yang saya miliki, saya dapat memecahkan 
masalah-masalah  yang terkait dengan pekerjaan di 
perusahaan. 

     

Keterampilan 
3. Saya dapat berkomunikasi dengan baik terhadap 

rekan kerja dan nasabah. 
     

4. Dengan keterampilan yang saya miliki, saya memiliki 
inisiatif dalam menyelesaikan tugas. 

     

Sikap 
5. Selalu menghindari untuk bersikap emosional pada saat 

menghadapi kegagalan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 

     

6. Meskipun sedang berada dalam tekanan, saya selalu 
berhati-hati dalam  mengambil keputusan. 

     

Karakter 
7. Saya membutuhkan waktu yang lama untuk 

menyesuaikan diri terhadap hal baru. 
     

8. Saya menikmati kerjasama dengan orang lain daripada 
sendirian dalam menyelesaikan pekerjaan . 

     

Motif 
9. Saya ingin memiliki kesuksesan dari pekerjaan 

yang saya lakukan. 
     

10. Setiap tugas diupayakan dapat selesai melebihi dari 
standar target yang telah ditetapkan. 
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R 
Pelatihan 

Total X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 
R1 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 42 
R2 2 3 2 5 4 2 5 3 3 3 32 
R3 4 4 5 4 4 5 4 4 2 4 40 
R4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 
R5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
R6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
R7 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
R8 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 
R9 3 3 5 3 3 5 3 3 5 5 38 
R10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R11 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 
R12 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 43 
R13 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 
R14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
R15 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 
R16 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 47 
R17 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 
R18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
R19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
R20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R22 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 
R23 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 
R24 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 45 
R25 3 3 5 3 3 4 5 5 4 5 40 
R26 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 
R27 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 46 
R28 4 5 5 4 4 3 5 5 4 4 43 
R29 5 3 3 4 5 3 4 3 5 3 38 
R30 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 43 
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R 
Pengembangan Karir 

Total X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 
R1 4 2 2 4 2 4 4 2 4 2 30 
R2 5 2 2 5 2 5 5 2 3 4 35 
R3 4 2 2 4 2 4 4 1 4 2 29 
R4 4 2 2 4 2 4 4 2 4 2 30 
R5 4 2 2 4 2 4 4 2 3 2 29 
R6 5 2 2 5 1 4 4 2 4 4 33 
R7 5 3 2 5 2 5 5 2 5 4 38 
R8 4 2 2 4 2 4 4 2 4 2 30 
R9 5 2 2 5 2 5 4 2 4 2 33 
R10 4 1 2 4 4 2 4 2 4 2 29 
R11 4 3 2 4 3 4 4 2 4 4 34 
R12 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 46 
R13 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 48 
R14 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 
R15 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 47 
R16 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 48 
R17 3 5 5 4 4 5 4 4 5 4 43 
R18 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 47 
R19 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 47 
R20 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 44 
R21 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 47 
R22 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 43 
R23 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
R24 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 47 
R25 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 47 
R26 5 5 4 4 3 5 5 5 4 5 45 
R27 3 3 3 3 4 3 4 4 5 5 37 
R28 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 46 
R29 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 46 
R30 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 33 
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R 
Kompetensi Karyawan 

Total X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 
R1 5 5 4 2 5 4 4 5 4 3 41 
R2 4 5 4 2 4 4 3 5 4 2 37 
R3 4 4 4 2 4 3 3 4 3 2 33 
R4 4 4 4 3 4 3 5 4 3 2 36 
R5 4 4 5 2 4 5 4 4 5 2 39 
R6 5 4 3 2 5 4 4 4 4 2 37 
R7 3 5 5 2 4 4 4 5 4 3 39 
R8 5 3 4 2 5 4 4 3 4 5 39 
R9 4 5 5 2 4 4 4 5 4 5 42 
R10 5 4 5 3 4 4 5 4 4 5 43 
R11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
R12 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 
R13 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 47 
R14 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 
R15 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 
R16 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 46 
R17 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 
R18 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 46 
R19 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 46 
R20 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 47 
R21 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 47 
R22 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 
R23 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 48 
R24 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 47 
R25 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 48 
R26 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
R27 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 46 
R28 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 47 
R29 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 39 
R30 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 45 
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Lampiran 4. Hasil Uji Asumsi Klasik 
       Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 
Residual 

N 30 
Normal Parametersa Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,91449244 
Most Extreme Differences Absolute ,089 

Positive ,075 
Negative -,089 

Kolmogorov-Smirnov Z ,485 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,973 
a. Test distribution is Normal.  
  
 

Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13,030 5,855  2,226 ,035   

Total_X1 ,317 ,118 ,327 2,681 ,012 ,990 1,011 
Total_X2 ,420 ,076 ,672 5,506 ,000 ,990 1,011 

a. Dependent Variable: Total_Y      
 

Uji Heteroskedastisitas 
Model Summary 

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

Estimate 
1 ,449a ,202 ,036 11,81734 
a. Predictors: (Constant), PERKALIAN_X1_X1, X1_KUADRAT, X2_KUADRAT, Total_X1, 
Total_X2 

 
ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 848,297 5 169,659 1,215 ,332a 

Residual 3351,588 24 139,649   
Total 4199,885 29    

a. Predictors: (Constant), PERKALIAN_X1_X1, X1_KUADRAT, X2_KUADRAT, Total_X1, Total_X2 
b. Dependent Variable: RES_KUADRAT    
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Uji Linieritas Kompetensi Karyawan dan Pelatihan 
 

Model Summary 

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

Estimate 
1 ,019a ,000 -,074 3,01997418 
a. Predictors: (Constant), X2_KUADRAT, X1_KUADRAT 
 

ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 84,297 2 269,659 11,215 ,003a 

Residual 335,588 27 13,649   
Total 419,885 29    

a. Predictors: (Constant), X2_KUADRAT, X1_KUADRAT   
b. Dependent Variable: Unstandardized Residual   
 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,279 3,113  ,090 ,929 

X1_KUADRAT -8,044E-5 ,001 -,011 -,059 ,954 
X2_KUADRAT -7,039E-5 ,001 -,014 -,072 ,943 

a. Dependent Variable: Unstandardized Residual    
 
 

 
 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -346,049 254,250  -1,361 ,186 

Total_X1 9,496 8,248 3,761 1,151 ,261 
Total_X2 8,523 7,866 5,236 1,084 ,289 
X1_KUADRAT -,072 ,098 -2,468 -,740 ,466 
X2_KUADRAT -,068 ,082 -3,221 -,821 ,419 
PERKALIAN_X1_X1 -,086 ,074 -2,832 -1,161 ,257 

a. Dependent Variable: RES_KUADRAT    
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Lampiran 5. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13,030 5,855  2,226 ,035   

Total_X1 ,317 ,118 ,327 2,681 ,012 ,990 1,011 
Total_X2 ,420 ,076 ,672 5,506 ,000 ,990 1,011 

a. Dependent Variable: Total_Y      
 

Lampiran 6. Hasil Uji Hipotesis 
Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 
Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 13,030 5,855  2,226 ,035   

Total_X1 ,317 ,118 ,327 2,681 ,012 ,990 1,011 
Total_X2 ,420 ,076 ,672 5,506 ,000 ,990 1,011 

a. Dependent Variable: Total_Y      
 

 
 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 

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

Estimate 
1 ,776a ,603 ,573 3,021 
a. Predictors: (Constant), Total_X2, Total_X1  
b. Dependent Variable: Total_Y   
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Lampiran 7. Lembar Bimbingan 
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Lampiran 8. Surat Balasan Dari Bank Sumsel Babel Syariah 

Cabang Palembang 
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