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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja pegawai di 

Pusat Kebijakan Sistem Ketahanan Kesehatan (Pusjak SKK) Kementerian Kesehatan, baik secara parsial 

maupun simultan. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh pegawai Pusjak SKK sebanyak 56 responden dengan teknik total 

sampling. Analisis data dilakukan menggunakan SPSS versi 25 melalui uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi 

klasik, analisis korelasi, regresi linier berganda, uji t, dan uji F. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t hitung sebesar 12,246 dan 

signifikansi 0,000 serta memiliki hubungan yang sangat kuat dengan koefisien korelasi sebesar 0,938. 

Kompetensi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t hitung sebesar 

2,702 dan signifikansi 0,009 serta memiliki hubungan yang kuat dengan koefisien korelasi sebesar 0,770. Secara 

simultan, pelatihan dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai F 

hitung sebesar 223,100 dan signifikansi 0,000, koefisien korelasi (R) sebesar 0,945, serta koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,894. Simpulan penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan kompetensi, baik secara parsial 

maupun simultan, berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Pusjak SKK, dengan kontribusi 

sebesar 89,4%, sedangkan 10,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. 

 

Kata Kunci: Kompetensi, Kinerja Pegawai, Pelatihan, Pusat Kebijakan Sistem Ketahanan Kesehatan, Sumber 

Daya Manusia 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of training and competence on employee performance at the Center for 

Health Resilience System Policy (Pusjak SKK) of the Ministry of Health, both partially and simultaneously. A 

quantitative research approach was employed, utilizing a survey method involving the distribution of 

questionnaires to all 56 employees of Pusjak SKK via total sampling. Data analysis was conducted using SPSS 

version 25, encompassing validity tests, reliability tests, classical assumption tests, correlation analysis, 

multiple linear regression, t-tests, and F-tests. The results indicate that training has a positive and significant 

effect on employee performance, with a calculated t-value of 12.246 and a significance level of 0.000, 

demonstrating a very strong relationship with a correlation coefficient of 0.938. Competence also has a positive 

and significant effect on employee performance, with a calculated t-value of 2.702 and a significance level of 

0.009, showing a strong relationship with a correlation coefficient of 0.770. Simultaneously, training and 

competence positively and significantly influence employee performance, with a calculated F-value of 223.100 

and a significance level of 0.000; the correlation coefficient (R) is 0.945, and the coefficient of determination 

(R²) is 0.894. The study concludes that training and competence—both partially and simultaneously—have a 

positive and significant impact on the performance of Pusjak SKK employees, contributing 89.4% to 

performance, while the remaining 10.6% is influenced by factors outside the scope of this study. 

 

Keywords: Competence, Employee Performance, Training, Center for Health Resilience System Policy, Human 

Resources 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang semakin pesat, organisasi 

baik sektor publik maupun swasta dituntut memiliki sumber daya manusia (SDM) yang 
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berkualitas, kompeten, dan berdaya saing. SDM merupakan salah satu asset penting yang 

harus diperhatikan dan dikelola secara professional agar tercipta keseimbangan antara 

kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi. Salah satu strategi yang 

banyak digunakan organsisasi dalam mengembangkan kualitas SDM adalah melalui 

pelatihan. Pelatihan adalah suatu upaya yang terencana dari organisasi untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai. Suatu program pelatihan harus 

direncanakan serta disusun secara tepat agar sesuai dengan kebutuhan pegawai maupun 

organisasi. Pelatihan yang baik akan membantu pegawai dalam memperbaiki kompetensi dan 

pada akhirnya akan meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan 

(Mangkunegara, 2017). 

 

 
Gambar 1. Data Pegawai Pusjak SKK Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

Sumber: Bagian Kepegawaian Pusjak SKK (2026) 

 

Kompetensi diartikan sebagai kemampuan seseorang yang dapat terobservasi 

mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau 

tugas sesuai dengan perform yang diharapkan (Rivai, 2015). Suatu organsasi memerlukan 

pegawai dengan kompetensi mumpuni agar dapat menunjang kebutuhan organisasi serta 

dapat memberikan kinerja yang maksimal. Menurut (Hutapea,P & Thoha, 2008) terdapat tiga 

komponen utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan, dan sikap. 

Pengetahuan merupakan informasi yang dimiliki pegawai untuk melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya sesuai pekerjaannya. Pegawai dengan pengetahuan yang cukup dapat 

meningkatkan efektivitas organisasi. Keterampilan adalah suatu upaya untuk melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dengan baik dan optimal. Sikap adalah tingkah laku 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai peraturan organisasi. 

Aspek lain yang dipengaruhi oleh pelatihan adalah kinerja pegawai. Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2017). Berdasarkan pendapat tersebut, 

kinerja merupakan tolok ukur yang digunakan organisasi sebagai acuan dalam menilai hasil 

kerja pegawai. Pegawai dengan kompetensi yang baik dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik secara profesional. Pusat Kebijakan Sistem Ketahanan Kesehatan (Pusjak SKK) 

merupakan salah satu unit di Badan Kebijakan Pembangungan Kesehatan (BKPK) Kemenkes 

RI.  Pusjak SKK dituntut untuk memiliki SDM yang andal dan kompeten  untuk dapat 

melaksanakan tugas dan fungsinya. Pusjak SKK memiliki struktur kepegawaian yang 

beragam dari sisi jenjang pendidikan dan golongan, selain jumlah pegawai yang berkurang 

karena restrukturisasi. Jenjang pendidikan dan golongan yang beragam menimbulkan potensi 

gap kompetensi untuk fungsi teknis tertentu. Penurunan jumlah pegawai dengan kompetensi 

teknis untuk menghasilkan kajian kebijakan berbasis bukti juga menjadi persoalan yang harus 
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diselesaikan. Restrukturisasi yang berjalan mengakibatkan pemenuhan kompetensi untuk 

menduduki jabatan fungsional tertentu terutama dalam pembuatan rekomendasi kebijakan 

yang memerlukan kompetensi tertentu agar kinerja dapat tercapai. Oleh karena itu, penelitian 

tentang pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja pegawai sangat relevan 

dilakukan. Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh pelatihan atau kompetensi 

secara parsial terhadap kinerja serta mengetahui pengaruh simultan pengaruh pelatihan dan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai Pusjak SKK.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner 

kepada responden. Jumlah responden pada penelitian ini sebesar 56 orang dengan mengambil 

seluruh pegawai Pusjak SKK.  Penelitian ini menggunakan dua variable independent yaitu 

pelatihan (X1) dan kompetensi (X2). Varibel dependennya adalah kinerja pegawai Pusjak 

SKK (Y). Kuesioner yang disebar pada diberikan bobot sesuai jawaban dan tingkat 

kepentingan model skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social (Sugiyono, 2019). Teknik 

analisis data merupakan proses pengolahan data menjadi informasi yang bisa 

diinterpretasikan lebih lanjut. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan SPSS versi 25. Data yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner yang 

telah diisi oleh responden. Pengujian instrument penelitian yaitu uji validitas dan uji 

realibilitas. Uji normalitas, uji heterokedasititas dan uji multikorelinieritas merupakan uji 

yang dilakukan untuk uji asumsi klasik. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji 

Kolomogorov-Smirnov. Uji Kolomogorov-Smirnov dilakukan karena sampel yang diambil 

lebih dari 30 (56 responden), data yang diambil pada penelitian ini merupakan variabel yang 

berskala nominal dan tidak ada frekuensi harapan. Analisis data yang dilakukan 

menggunakan analisis parsial dan analisis korelasi berganda. Analisis regresi berganda adalah 

teknik statistic yang digunakan untuk menguji dan memodelkan hubungan matematis antara 

satu variabel dependen (variabel terikat) dan dua atau lebih variabel independent (variabel 

bebas). Uji hipotesis dilakukan dengan uji t dan uji F. Variabel operasional pada penelitian 

dijabarkan pada Tabel 1.  
Tabel 1. 

Operasional Variabel 

 

Variabel 
Dimensi Indikator 

Pelatihan (X1) 

(Gary Dessler, 

2015) 

 

 

Instruktur 

pelatihan 

1. Kompetensi dan pengalaman instruktur 

2. Kemampuan instruktur memotivasi 

peserta 

3. Kebutuhan umpan balik 

Peserta pelatihan 4. Semangat mengikuti pelatihan 

5. Keinginan memperhatikan 

Metode Pelatihan 6. Kesesuaian metode dengan jenis 

pelatihan 

7. Kesesuaian metode dengan materi 

pelatihan  

Materi Pelatihan 8. Menambah kemampuan 

9. Kesesuaian dengan tujuan pelatihan 

Tujuan Pelatihan 10. Keterampilan peserta pelatihan 

11. Pemahaman etika kerja peserta 
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pelatihan 

Kompetensi 

pegawai (X2) 

(Yulianty et al., 

2021) 

Kompetensi 

intelektual 

1. Pengetahuan pegawai dalam 

melaksanakan tugas 

2. Pemahaman pegawai terhadap 

prosedur pelaksanaan tugas 

3. Penyampaian gagasan pegawai 

Kemampuan 

emosional 

4. Pemahaman pegawai terhadap 

keterbatasan orang lain 

5. Pengendalian emosi 

6. Kemampuan dalam memahami 

tanggung jawab 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

(Safitri, A., 

2020) 

Kemampuan 

sosial 

7. Kemampuan membangun jejaring 

8. Kemampuan memengaruhi pegawai 

lain 

9. Kemampuan bekerja sama  

Kualitas 1. Kerapihan 

2. Ketelitian  

Kuantitas 3. Kecepatan 

4. Kemampuan 

Tanggung jawab 5. Hasil kerja 

6. Mengambil keputusan 

Kerja sama  7. Jalinan kerja sama 

8. Kekompakan 

Insiatif 9. Kemampuan mengatasi masalah tanpa 

menunggu perintah atasan 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji validitas berguna untuk mengetahui kevalidan kuesioner yang digunakan oleh 

peneliti. Hasil uji validitas variabel pelatihan kerja (X1) dengan 15 pertanyaan, kompetensi 

(X2) dengan 11 pertanyaan, dan kinerja (Y) dengan 12 pertanyaan. Hasil uji validitas variabel 

pelatihan kerja dapat dilihat pada Tabel 2. Nilai Pearson Correlation merupakan nilai rtabel 

dengan jumlah sampel 56 pada tingkat signifikan 5% sebesar 0,263. Tabel 2 menunjukkan 

nilai rhitung > rtabel, maka dapat dinyatakan bahwa seluruh pertanyaan untuk variabel pelatihan, 

kompetensi, dan kinerja valid.  
 

Tabel 2. 

Hasil Uji Validitas 

 

Variabel Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

Pelatihan 

(X1) 

X1.1 0,814 

0,263 Valid 

X1.2 0,831 

X1.3 0,879 

X1.4 0,815 

X1.5 0,821 

X1.6 0,751 

X1.7 0,820 
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Uji reabilitas bertujuan untuk melihat konsistensi dari suatu hasil penelitian atau dapat 

diandalkan. Uji reabilitas digunakan untuk melihat konsistensi apakah kuesioner yang 

digunakan akan memberikan hasil pengamatan yang sama apabila diterapkan pada sampel 

yang sama pada waktu yang berbeda. Cornbach adalah tes yang paling umum digunakan 

untuk menentukan nilai reabilitas kuesioner. Hasil Cornbach adalah angka 0 dan 1. Skor 

reabilitas yang diterima adalah >0.6 (Dewi et al., 2022). Uji reabilitas penelitian ini terdapat 

pada Tabel 3. Berdasarkan hasil analisis reabilitas menunjukkan bahwa ketiga variabel yaitu 

pelatihan, kompetensi, dan kinerja secara berturut-turut sebesar 0,951; 0,913; dan 0,942. Nilai 

Cornbarch dari ketiga variabel tersebut > 0,6 hal ini menunjukkan bahwa kuesioner ketiga 

variabel tersebut realibel. 
Table 3. 

Hasil Uji Reabilitas 

 

Variabel Cronbach’s Alpha rkritis Kriteria 

Pelatihan (X1) 0,951 

>0,6 Realibel Kompetensi (X2) 0,913 

Kinerja (Y) 0,942 

X1.8 0,895 

X1.9 0,846 

X1.10 0,824 

X1.11 0,852 

X1.12 0,541 

X1.13 0,553 

X1.14 0,664 

X1.15 0,638 

Kompetensi 

(X2) 

X2.1 0,860 

0,263 Valid 

X2.2 0,779 

X2.3 0,759 

X2.4 0,741 

X2.5 0,788 

X2.6 0,713 

X2.7 0,757 

X2.8 0,726 

X2.9 0,559 

X210 0,700 

X2.11 0,653 

Kinerja (Y) Y1 0,813 

0,263 Valid 

Y2 0,894 

Y3 0,815 

Y4 0,885 

Y5 0,817 

Y6 0,851 

Y7 0,782 

Y8 0,788 

Y9 0,798 

Y10 0,722 

Y11 0,671 

Y12 0,564 
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Berdasarkan Tabel 3, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel 

penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari nilai r-kritis sebesar 0,60. 

Variabel pelatihan (X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,951, variabel 

kompetensi (X2) sebesar 0,913, sedangkan variabel kinerja (Y) memperoleh nilai sebesar 

0,942. Dengan demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Nilai 

Cronbach’s Alpha yang diperoleh pada variabel pelatihan (X1) sebesar 0,951 menunjukkan 

tingkat konsistensi internal instrumen yang sangat tinggi. Artinya, item-item pernyataan yang 

digunakan untuk mengukur pelatihan memiliki keterkaitan dan konsistensi yang baik dalam 

mengukur konstruk yang sama. Selanjutnya, variabel kompetensi (X2) memperoleh nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,913, yang juga menunjukkan bahwa instrumen memiliki 

konsistensi internal yang sangat baik. Sementara itu, variabel kinerja (Y) memperoleh nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,942, sehingga item-item pernyataan pada variabel kinerja juga 

dinilai konsisten dan dapat dipercaya. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh instrumen 

penelitian mampu menghasilkan pengukuran yang relatif konsisten apabila digunakan untuk 

mengukur konstruk yang sama. Karena nilai Cronbach’s Alpha masing-masing variabel telah 

melebihi batas minimum 0,60, maka seluruh butir pernyataan pada variabel pelatihan, 

kompetensi, dan kinerja dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Table 4. 

Hasil Uji Normalitas 

 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Statistic df Sig. 
Pelatihan .085 56 .200* 
Kompetensi .086 56 .200* 
Kinerja .107 56 .169 

Berdasarkan Tabel 4, hasil uji normalitas menggunakan metode Kolmogorov-

Smirnov menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai signifikansi di atas 

0,05. Variabel Pelatihan (X1) memperoleh nilai statistik sebesar 0,085 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,200. Variabel Kompetensi (X2) memperoleh nilai statistik sebesar 

0,086 dengan nilai signifikansi sebesar 0,200, sedangkan variabel Kinerja (Y) memperoleh 

nilai statistik sebesar 0,107 dengan nilai signifikansi sebesar 0,169. Nilai signifikansi pada 

ketiga variabel tersebut, yaitu 0,200; 0,200; dan 0,169, seluruhnya lebih besar dari 0,05. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data variabel Pelatihan, Kompetensi, dan 

Kinerja berdistribusi normal. Oleh karena itu, data penelitian telah memenuhi salah satu 

asumsi normalitas dan layak untuk digunakan dalam analisis statistik parametrik, termasuk 

analisis regresi linear berganda pada tahap selanjutnya. 

Tabel 5. 

Hasil Uji Heterokedasitas 

 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.127 1.623  .694 .491 

Pelatihan -.033 .035 -.189 -.944 .349 

Kompetensi .055 .053 .205 1.023 .311 

 

Berdasarkan Tabel 5, hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi (Sig.) pada variabel Pelatihan (X1) sebesar 0,349, sedangkan variabel 
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Kompetensi (X2) sebesar 0,311. Kedua nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan (X1) dan Kompetensi (X2) 

tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. Hal ini menunjukkan bahwa varians residual 

dalam model regresi relatif konstan atau tidak terjadi ketidaksamaan varians residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya. Secara lebih rinci, variabel Pelatihan memiliki nilai 

koefisien sebesar -0,033, nilai t sebesar -0,944, dan nilai signifikansi 0,349 > 0,05. Sementara 

itu, variabel Kompetensi memiliki koefisien sebesar 0,055, nilai t sebesar 1,023, dan nilai 

signifikansi 0,311 > 0,05. Karena kedua variabel memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 

0,05, maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap nilai absolut residual. Oleh 

karena itu, model regresi dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi heteroskedastisitas, 

sehingga dapat dilanjutkan ke tahap analisis regresi linear berganda dan pengujian hipotesis. 

 
Table 6. 

Hasil Uji Heterokedasitas 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.694 2.407  1.119 .268   

Pelatihan .642 .052 .807 12.246 .000 .461 2.168 
Kompetensi .214 .079 .178 2.702 .009 .461 2.168 

 

Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai toleransi variabel pelatihan dan kompetensi 

terturut-turut sebesar 0,461 dan 0,461. Nilai VIF untuk variabel pelatihan dan kompetensi 

yaitu keduanya sebesar 2,168. Hasil analisis nilai toleransi > 0,100 dan VIF <10 

menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas. Hasil yang tidak multikolinearitas ini 

menunjukkan bahwa tidak adanya hubungan linier antara variabel independent yang 

dipengaruhi oleh variabel dependen. 
 

Tabel 7. 

Hasil Analisis Korelasi Parsial 

 

 
Pelatihan 

(X1) 
Kompetensi 

(X2) Kinerja (Y) 
Pelatihan Pearson Correlation 1 .734** .938** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 56 56 56 
Kompetensi Pearson Correlation .734** 1 .770** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 56 56 56 
Kinerja Pearson Correlation .938** .770** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  
N 56 56 56 

 

Nilai korelasi antar variabel pelatihan dan kinerja menghasilkan koefisien korelasi 

sebesar 0,938 dengan nilai significant sebesar 0,000. Koefisien korelasi sebesar 0,938 

menunjukkan bahwa pengaruh pelatihan bersifat positif dan sangat kuat terhadap kinerja. 

Nilai significant hasil analisis sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 yang berarti berkorelasi 

nyata secara stastitik. Nilai korelasi antar variabel kompetensi dengan kinerja menghasilkan 

koefisien korelasi sebesar 0,770 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Koefisien korelasi 
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sebesar 0,770 menunjukkan bahwa kekuatan hubungan antara variabel kompetensi dan 

kinerja bersifat positif dan kuat. Nilai significant hasil analisis sebesar 0,000 lebih kecil dari 

0,05 yang berarti bahwa korelasi nyata secara stastitik. 

 
Tabel 8. 

Hasil Analisis Korelasi Berganda 

 

Model R 
R 

Square 
Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 
R 

Square 

Change 
F 

Change df1 df2 
Sig. F 

Change 
1 .945a .894 .890 1.863 .894 223.100 2 53 .000 

 

Nilai R-square pada Tabel 8 menunjukkan koefisien korelasi berganda sebesar 0,894. 

Nilai ini menunjukkan bahwa variabel independent pada penelitian ini yaitu pelatihan dan 

kinerja secara simultan memberikan pengaruh positif dan sangat kuat terhadap kinerja 

pegawai Pusjak SKK. Nilai significant pada Tabel 8 sebesar 0,000 bernilai lebih kecil dari 

0.005 menunjukkan bahwa pelatihan dan kinerja secara simultan berpengaruh nyata secara 

statistic terhadap kinerja pegawai Pusjak SKK.  

 
Tabel 9. 

Hasil Uji t 

 

Variabel Thitung ttabel(0,05;53) Sig Kesimpulan 

Pelatihan 12.246 2,006 0,000 
Pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja 

Kompetensi 2.702 2,006 0,009 
Kompetensi berpengaruh 

terhadap kinerja 

 

Berdasarkan hasil analisis uji t menunjukkan thitung sebesar 12,246 dengan signifikasi 

0,000. Nilai thitung > ttabel dan nilai signifikasi <0,05 menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa pelatihan memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai Pusat Kebijakan Sistem Ketahanan Kesehatan. temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin insentif dan berkualitas pelatihan yang diberikan, maka kinerja pegawai akan 

semakin meningkat. Skor thitung yang sangat tinggi (12,246) memposisikan pelatihan 

sebagai faktor kunci dalam organisasi. Hasil analisis ini menggambarkan bahwa pegawai 

Pusjak SKK mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tepat karena setelah mengikuti 

pelatihan pegawai mendapatkan keterampilan baru dalam bidang pekerjaannya, keterampilan 

dalam melaksanakan pekerjaan, dan sikap dalam bekerja. Hasil ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Sundawa (2025) bahwa frekuensi pelatihan yang relevan berbanding 

lurus dengan ketepatan waktu dan kualitas output kerja individu. Penelitian yang dilakukan 

oleh Haironi (2024) menyatakan bahwa pelatihan yang terkurikulum dengan baik mampu 

mentrasfer keterampilan tekns yang dibutuhkan untuk efisiensi kerja. 

Berdasarkan hasil analisis uji t menunjukkan thitung sebesar 2,706 dengan signifikasi 

0,009. Nilai thitung > ttabel dan nilai signifikasi <0,05 menunjukkan bahwa H0 ditolak dan H1 

diterima, hal ini menunjukkan bahwa kompetensi memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Meskipun tidak memberikan pengaruh sebesar pelatihan, kompetensi tetap menjadi 

pondasi penting. Pegawai yang memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang sesuai 

dengan standat jabatan akan lebih mudah mencapai target yang ditetapkan. Hal ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Ibrohim, Malik; Ismail (2025) bahwa pemenuhan 

standar kompetensi adalah prasyarat mutlak bagi kinerja unggul. Selain itu, penelitian yang 
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dilakukan oleh Sutiyawati dan Murniyati (2026) menjelaskan bahwa kompetensi individu 

memberikan kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas kompleks yang pada akhirnya 

mendongkrak performa organisasi secara keseluruhan. Tingkat kompetensi pegawai yang 

tinggi membantu pegawai untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang dilandasi keterampilan 

lebih banyak dan dengan kualitas yang baik. Peningkatan kompetensi pegawai dapat 

dilakukan melalui pembekalan keterampilan dan pengetahuan, serta pengalaman dalam 

berbagai jenis pekerjaan (Sibarani & Dwiarti, 2024). Beberapa upaya yang dilakukan untuk 

meningkatkan kompetensi yaitu melalui workshop, seminar, dan diklat (Setyaningsih 

Sukemi, Zaharuddin; Budianto, 2024) 

 
Tabel 10. 

Hasil Uji F 

 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1547.970 2 773.985 223.100 .000b 
Residual 183.869 53 3.469   
Total 1731.839 55    

 

Berdasarkan tabel Annova, diperoleh nilai Fhitung sebesar 223,100 dengan tingkat 

signifikansi 0,000. Nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

pelatihan dan kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Nilai 

Fhitung 223,100 menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan sangat fit. Tingginya nilai 

Fhitung dalam penelitian ini memperkuat teori yang dikemukan oleh Yahya et al. (2023:295-

301) bahwa sinergi antara aspek teknis (pelatihan) dan aspek fundamental (kompetensi) 

memberikan daya dorong eksponensial  terhadap capaian organisasi. Hasil analisis korelasi 

berganda menghasilkan nilai R2 sebesar 0,894 atau 89,4% variasi kinerja dipengaruhi oleh 

pelatihan dan kompetensi, sedangkan sisanya sebesar 10,6% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak dibahas pada penelitian ini. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Sibarani and Dwiarti (2024)  yang menyatakan bahwa perusahaan yang sukses adalah 

perusahaan yang mampu menjembatani celah kompetensi melalui program pelatihan yang 

tepat sasaran. Integrasi antara kompetensi dan pelatihan yang rutin menciptakan sumber daya 

manusia yang adaptif terhadap perubahan tuntutan pekerjaan. Balqis et al. (2025) 

menekankan bahwa variabel pelatihan dan kompetensi merupakan satu kesatuan ekosistem 

SDM, dimana pelatihan berfungsi sebagai stimulus sementara kompetensi berfungsi sebagai 

wadah penyerap stimulus tersebut untuk dikonversi menjadi kinerja nyata. Hal lain yang 

dapat memengaruhi kinerja selain pelatihan dan kompetensi adalah motivasi dan lingkungan 

kerja (Sitepu, B; Adriza; Pratikno, Y 2025) . Penelitian lain juga menunjukkan factor lain 

yang dapat memengaruhi kinerja yaitu disiplin kerja dan komitmen organisasi (Wahyuni, 

Zaharuddin, and Hanaffy 2024).  

 

SIMPULAN 

Bahwa pelatihan dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Pusat Kebijakan Sistem Ketahanan Kesehatan (Pusjak SKK) Kementerian 

Kesehatan, baik secara parsial maupun simultan. Secara parsial, pelatihan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai, yang ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 12,246 

> t tabel 2,006 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, serta memiliki hubungan yang sangat 

kuat dengan kinerja sebesar 0,938. Kompetensi juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, dengan nilai t hitung sebesar 2,702 > t tabel 2,006 dan signifikansi 

0,009 < 0,05, serta memiliki hubungan yang kuat sebesar 0,770. Secara simultan, pelatihan 
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dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan 

oleh nilai F hitung sebesar 223,100 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, serta nilai R² sebesar 

0,894, yang berarti bahwa pelatihan dan kompetensi secara bersama-sama mampu 

menjelaskan 89,4% variasi kinerja pegawai, sedangkan 10,6% sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar penelitian, seperti motivasi, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan komitmen 

organisasi. Dengan demikian, peningkatan kualitas dan relevansi program pelatihan yang 

disertai dengan penguatan kompetensi pegawai menjadi faktor penting yang perlu terus 

dikembangkan oleh Pusjak SKK untuk meningkatkan kinerja pegawai dan mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. 
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