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ABSTRACT

Human resources are a fundamental pillar for organizations in achieving their intended
goals. Therefore, effective human resource management is essential to ensure that
organizational activities are aligned with company objectives. One effort to support this
alignment is through training programs designed to develop employees’ potential,
enhance competencies, and ultimately improve employee performance. The objective of
this study is to examine the effect of competence and training on employee performance,
as well as to analyze the role of training in improving employee competence among
“Excellent Service” employees assigned to Harjamukti Terminal in Cirebon City and
Leuwipanjang Terminal in Bandung City. This study employed a saturated sampling
method, involving all members of the population as respondents, with a total of 30
employees. Hypothesis testing was conducted using descriptive analysis and multiple
linear regression analysis. The data sources consisted of primary and secondary data.
The results indicate that, in general, the levels of competence, training, and employee
performance are categorized as moderate, suggesting room for improvement. Based on
the t-test results, both competence and training have a positive and significant effect on
employee performance. Good competence improves work efficiency, while relevant
training strengthens technical skills and job-related knowledge. In addition, training is
proven to have a significant effect on improving employee competence. The F-test results
show that competence and training simultaneously have a significant effect on employee
performance.

Keywords: Training, Competence, Performance

ABSTRAK
Sumber daya manusia merupakan tonggak utama perusahaan dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang baik
sangat diperlukan agar seluruh aktivitas perusahaan dapat berjalan selaras dengan tujuan
organisasi. Salah satu upaya yang dapat dilakukan adalah melalui pelatihan (training)
yang bertujuan untuk mengasah dan mengembangkan potensi karyawan sehingga
kompetensi meningkat dan berdampak pada peningkatan kinerja. Tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja karyawan,
serta untuk menganalisis peran pelatihan dalam meningkatkan kompetensi karyawan
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“Excellent Service” yang bertugas di Terminal Harjamukti Kota Cirebon dan Terminal
Leuwipanjang Kota Bandung. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampel jenuh, dengan jumlah responden sebanyak 30 orang.
Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi linier
berganda. Sumber data yang digunakan terdiri dari data primer dan data sekunder. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa tingkat kompetensi, pelatihan, dan kinerja karyawan
secara umum berada pada kategori moderat, sehingga masih memiliki potensi untuk
ditingkatkan. Berdasarkan uji t, kompetensi dan pelatihan masing-masing berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompetensi yang baik mampu
meningkatkan efisiensi kerja, sedangkan pelatihan yang relevan dapat memperkuat
keterampilan teknis dan pengetahuan kerja. Selain itu, pelatihan juga terbukti
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kompetensi karyawan. Hasil uji F
menunjukkan bahwa kompetensi dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Training, Kompetensi, Kinerja

PENDAHULUAN

Terminal bus Antar Kota Antar
Provinsi (AKAP) merupakan
infrastruktur ~ vital dalam  sistem
transportasi darat Indonesia sebagai
simpul mobilitas antardaerah, khususnya
di wilayah padat seperti Pulau Jawa.
Berdasarkan UU No. 22 Tahun 2009
Pasal 1 Ayat (21), terminal didefinisikan
sebagai prasarana transportasi jalan
untuk menaikkan dan menurunkan
penumpang serta bongkar muat barang
yang dilengkapi fasilitas pendukung,

sekaligus berfungsi sebagai pusat
pengawasan, pengaturan, dan
pengoperasian arus angkutan agar

perjalanan berlangsung lancar, tertib,
dan aman (Sedayu, 2014).

Sesuai PP RI No. 79 Tahun 2013,
terminal  wajib memenuhi  standar
pelayanan yang mencakup fasilitas
utama, penunjang, serta prosedur
operasional yang efektif dan efisien.
Selain itu, Permenhub No. 132 Tahun
2015  mengklasifikasikan  terminal
berdasarkan tingkat pelayanan menjadi
terminal utama, madya, dan cabang
sesuai kapasitas kendaraan per jam.
Dalam konteks tersebut, PT. Srimulya
Utama berperan sebagai mitra penyedia
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jasa operasional terminal melalui
layanan outsourcing sumber daya
manusia. Perusahaan ini menyediakan
tenaga profesional pada tiga komponen
pelayanan utama yang berinteraksi
langsung dengan pengguna jasa, Yyaitu
Resepsionis/Informasi, Cleaning Service,
dan Security di terminal Kota Bandung
dan Cirebon. Ketiga fungsi tersebut

menjadi representasi utama kualitas
pelayanan terminal, sehingga
kompetensi dan pelatihan petugas

menjadi faktor kunci dalam menentukan
mutu layanan secara keseluruhan.Di
lingkungan terminal para karyawan unit
"Excellent Service", terdiri dari petugas

keamanan, cleaning service, dan
resepsionis.
Untuk  memastikan  kualitas

pelayanan yang prima, perusahaan telah
menetapkan proses rekrutmen yang
selektif serta pelatihan yang terstruktur
guna memastikan bahwa setiap individu
yang diterjunkan ke lapangan memiliki
kompetensi dan etos kerja yang sesuai
dengan standar operasional yang
ditetapkan. Namun demikian, dalam
pelaksanaannya di lapangan, kinerja staf
Excellent Service belum sepenuhnya
memenuhi ekspektasi, baik dari pihak



2026. COSTING: Journal of Economic, Business and Accounting 9(1): 2678-2692

manajemen perusahaan maupun dari
pengguna jasa. Berdasarkan data yang
diperoleh dari perusahaan pada Januari

pengunjung yang  mengungkapkan

sejumlah masalah:

2025, didapat beberapa keluhan
Tabel 1. Keluhan konsumen terhadap excellent service pada tahun 2025
No. | Jenis Keluhan | Persentase | Indikasi Penjelasan/Keterangan
Responden | Masalah

1 Kurangnya 22% Pengelolaan Tempat sampah tidak mencukupi,
tempat sampah fasilitas menyebabkan penumpukan sampah
tersedia kebersihan tidak | di area-area umum seperti jalur

optimal masuk dan ruang tunggu.

2 Toilet tidak | 20% Kualitas Toilet bau, rusak, kekurangan air,
terawat kebersihan dan | dan beberapa tidak bisa digunakan.

sanitasi rendah | Sangat memengaruhi kenyamanan
dan persepsi pengunjung.

3 Fasilitas tempat | 12% Kurangnya Banyak kursi tampak aus, patah, dan
duduk rusak pemeliharaan tidak  layak  digunakan. Ini

fasilitas publik | mengganggu kenyamanan
penumpang di ruang tunggu.

4 Sikap staf | 12% Kurangnyasikap | Staf terkesan cuek, sinis, kurang
cleaning profesional dan | interaksi, serta hanya fokus di area
service tidak pelatihan etika | tertentu  sehingga area  lain
ramah kerja terabaikan.

5 Resepsionis 10% Komunikasi dan | Resepsionis lambat dalam memberi
kurang tanggap pelayanan jawaban dan tidak ramah saat
dan acuh informasi tidak | menjelaskan  informasi  penting

efektif seperti jadwal keberangkatan atau
lokasi peron.

6 Petugas 8% Pengawasan dan | Kurang kehadiran di area penting
keamanan tidak perlindungan seperti parkiran dan jalur pedestrian.
tegas dan tidak keamanan tidak | Beberapa  pengunjung  merasa
hadir di titik maksimal keamanan  belum  sepenuhnya
rawan terjamin.

Sumber: Data dinas perhubungan (2025)

Berdasarkan temuan di Terminal
Harjamukti Kota Cirebon dan Terminal
Leuwipanjang Kota Bandung, masih

yang diberikan, terutama dalam aspek
kedisiplinan, komunikasi, responsivitas,
dan kualitas tugas fungsional masing-

terdapat sejumlah staf Excellent Service masing jabatan. Berdasarkan KPI
dari ketiga kategori tersebut yang belum Januari 2025, ditemukan beberapa
bekerja sesuai prosedur. Hal ini masalah
tercermin dari masih tingginya tingkat
keluhan masyarakat terhadap pelayanan

Tabel 2. KPI Pegawai "Excellent Service" PT Srimulya Utama
No | KPI (Key Performance Indicator) | Pencapaian | Kriteria Minimal | Keterangan

(%) (90%)
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1 | Ketepatan waktu dalam | 85% 90% Tidak
membersihkan area terminal tercapai
2 | Kedisiplinan dalam jadwal kerja dan | 88% 90% Tidak
tugas tercapai
3 | Kebersihan ruang tunggu (area | 82% 90% Tidak
penumpang) tercapai
4 | Kebersihan toilet dan fasilitas | 78% 90% Tidak
sanitasi tercapai
5 | Tingkat responsif terhadap keluhan | 85% 90% Tidak
penumpang tercapai
6 | Pelayanan ramah dan komunikasi | 92% 90% Tercapai
yang baik dengan penumpang
7 | Penyelesaian tugas sesuai standar | 80% 90% Tidak
kebersihan yang ditetapkan tercapai
8 | Jaminan keamanan lingkungan | 90% 90% Tercapai
terminal dari gangguan

Sumber: KPI PT Srimulya Utama (2024)

Berdasarkan hasil evaluasi Key
Performance Indicator (KPI) terhadap
staf "Excellent Service" di Terminal
Harjamukti  Cirebon dan Terminal
Leuwipanjang Bandung, ditemukan
bahwa Indikator pertama, yaitu
ketepatan waktu dalam membersihkan
terminal, hanya mencapai 85%, yang
artinya petugas kebersihan belum
sepenuhnya bekerja sesuai jadwal. Hal
ini memengaruhi kenyamanan
penumpang dan citra  terminal.
Kedisiplinan kerja berada di angka 88%,
sedikit di bawah standar, menunjukkan
masih ada staf yang belum hadir tepat
waktu atau tidak menjalankan tugas
dengan baik. Kebersihan ruang tunggu
(82%) dan toilet (78%) juga belum
memenuhi target, menandakan area yang
sering digunakan penumpang masih
kurang terjaga kebersihannya, bahkan
sering menjadi sumber keluhan. Untuk
penanganan keluhan, nilainya 85%,
sudah lebih baik tapi belum maksimal.
Satu-satunya indikator yang melampaui
target adalah pelayanan ramah dan
komunikasi staf, yang mencapai 92%.
Ini menunjukkan bahwa resepsionis dan
petugas keamanan cukup baik dalam
berinteraksi dengan penumpang.

Sementara itu, keamanan terminal
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meraih 90%, memenuhi standar, yang
berarti petugas keamanan dinilai efektif
dalam menjaga ketertiban dan mengatasi
gangguan.

Bukan hanya itu, Berdasarkan
data Key Performance Indicator (KPI)
dari 149 staf Excellent Service, yang
terdiri dari cleaning service, resepsionis,
dan petugas keamanan, capaian kinerja
masih berada di bawah standar
pelayanan prima. KPI (Key Performance
Indicators) digunakan untuk mengukur
kinerja karyawan Excellent Service
berdasarkan aspek pelayanan utama
guna menciptakan pengalaman
penumpang yang baik serta operasional
terminal yang efisien. Berdasarkan
wawancara dengan pimpinan PT
Srimulya Utama (12 Januari 2025),
penurunan capaian KPl umumnya
disebabkan oleh permasalahan
pengelolaan SDM, seperti tingginya
beban kerja, keterbatasan waktu, dan
rendahnya pemahaman SOP, dengan
karakteristik yang berbeda di setiap
terminal. Di  Terminal Harjamukti
Cirebon, penurunan kinerja dipengaruhi
oleh fluktuasi volume penumpang yang
tinggi pada jam tertentu, sehingga staf
sering bekerja terburu-buru dan kurang
optimal dalam menerapkan SOP.
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Keterbatasan fasilitas dan kurangnya
pemahaman terhadap perubahan tugas
juga berdampak pada menurunnya
kecepatan pelayanan dan ketepatan
penanganan penumpang. Sementara itu,
di Terminal Leuwipanjang Bandung,
tantangan utama berasal dari volume
penumpang yang padat dan stabil, yang

menyulitkan koordinasi serta
pengawasan area terminal. Tingginya
intensitas kerja dan keterbatasan waktu
menyebabkan penurunan pada beberapa
indikator ~ KPI, terutama terkait
kenyamanan, ketepatan informasi, dan
kebersihan area terminal.

Jumlah Skor KPI Tahunan 2022-2023
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Gambar 1. Grafik Key performance indicator (KPI) Staff “Excellent Service”
PT Srimulya Utama di Terminal Bus Kota Bandung, Cirebon Tahun 2023
Sumber: KPI PT. Srimulya Utama Tahun 2023

Dari gambar 1, Kinerja staff
Excellent Service yang menurun di
Terminal Harjamukti Cirebon dan
Terminal  Leuwipanjang  Bandung
ditetapkan untuk tiga jabatan, vyaitu
cleaning service, resepsionis, dan
kemanan. Berdasarkan data KPI yang
diperoleh, para staff Excellent Service di
kedua terminal ini tercatat memiliki nilai
KPI yang rendah, dibandingkan dengan
terminal lainnya. KPI ini mencerminkan
pencapaian indikator kerja. Dari gambar
1.1, terlihat bahwa penurunan kinerja
signifikan terjadi pada indikator utama
yang terkait langsung dengan tugas
ketiga jabatan tersebut. Salah satu
indikator yang masih cukup baik adalah
"Pelayanan ramah dan komunikasi yang
baik dengan penumpang”, yang
memiliki nilai capaian 92%, namun
sebagian besar indikator lainnya masih
berada di bawah ambang batas minimal
90%.
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Kinerja staff Excellent Service
sangat dipengaruhi oleh kompetensi dan
pelatihan yang diterima. Kompetensi
(pengetahuan, keterampilan, dan sikap
kerja) menjadi faktor kunci yang
memengaruhi  kinerja. Staf dengan
kompetensi rendah cenderung kurang
mampu menghadapi situasi kerja yang
dinamis di terminal. Hal ini Relevan
dengan Human Capital Theory, yang
menyatakan bahwa kompetensi adalah
bentuk investasi sumber daya manusia
untuk meningkatkan produktivitas (Fikri
Pamungkas, 2024). Kompetensi
mencakup pengetahuan, keterampilan,
dan sikap yang dimiliki karyawan,
menjadi dasar bagi efektivitas mereka
dalam menjalankan tugas sehari-hari
(Asbullah &  Suharno,  2022).
Kompetensi yang dimiliki staff tidak
hanya memengaruhi kualitas pekerjaan,
tetapi  juga  bagaimana  mereka
berinteraksi dengan penumpang,
menjalankan prosedur operasional, serta
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menjaga kebersihan dan keamanan di
terminal. Penelitian sebelumnya oleh
Heri dan Fitri Andayani (2020)
menunjukkan bahwa  kompetensi
memiliki  pengaruh besar terhadap
kinerja pegawai di berbagai bidang,
termasuk di sektor pelayanan publik.
Staff dengan kompetensi tinggi lebih
mampu menyelesaikan tugas dengan

baik dan sesuai dengan harapan
organisasi. Hal ini menekenakan
perusahaan  sebagai  salah  satu
perusahaan yang menekankan
kompetensi.

Pelatihan yang dirancang secara
sistematis dan berkelanjutan merupakan

salah satu elemen penting dalam
meningkatkan kualitas kinerja staf.
Program  pelatihan yang  efektif

seharusnya tidak hanya fokus pada
peningkatan keterampilan teknis (skill),
tetapi juga mencakup pengembangan
pengetahuan (knowledge) serta
pembentukan sikap kerja yang positif
(attitude). Ketiga aspek ini saling
melengkapi dan menjadi fondasi utama
dalam menciptakan tenaga kerja yang

profesional dan responsif terhadap
tuntutan pekerjaan.
Aspek skill mencakup kemampuan

teknis dalam menjalankan tugas, seperti
penerapan prosedur 3S (Senyum, Salam,
Sapa), penanganan keluhan penumpang,

serta pemeliharaan kebersihan dan
keamanan area
kerja. Knowledge merujuk pada

pemahaman terhadap kebijakan internal
perusahaan, standar operasional
prosedur (SOP), serta prinsip-prinsip
dasar pelayanan publik. Sementara
itu, attitude mencakup  etos  Kkerja,
kedisiplinan, tanggung jawab, dan sikap
ramah yang menunjang hubungan baik
antara staf dan pengguna layanan.
Penelitian ini difokuskan pada
staf  outsource cleaning  service,
resepsionis/informasi, dan keamanan
yang berperan sebagai ujung tombak
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dalam  memberikan pelayanan di
terminal bus, Khususnya di Terminal
Harjamukti  Cirebon dan Terminal
Leuwipanjang Bandung. Sebagai bagian
penting dalam menjaga kebersihan,
kelancaran, dan kenyamanan fasilitas
terminal, staf Excellent Service memiliki

tanggung jawab langsung dalam
menciptakan lingkungan yang Dbersih,
aman, dan informatif bagi para
penumpang. Mereka menangani

kebersihan ruang tunggu, toilet, area
umum, menyediakan layanan informasi,
hingga menjaga keamanan lingkungan
terminal. Kedua terminal tersebut
memiliki karakteristik masalah yang
berbeda. Terminal Harjamukti Cirebon
cenderung menghadapi fluktuasi
aktivitas penumpang yang tinggi pada
jam-jam tertentu, sehingga menuntut
kemampuan adaptasi cepat dari para staf.
Fluktuasi ini membuat staf sering
bekerja dalam kondisi terburu-buru,
sehingga SOP menjadi sulit diterapkan
secara konsisten. Sebaliknya, Terminal
Leuwipanjang Bandung menghadapi
tantangan berupa volume penumpang
yang padat dan stabil sepanjang hari,
sehingga staf menghadapi tekanan kerja
yang lebih berat dan berkelanjutan.
Kompleksitas area yang lebih luas dan
tingginya  pergerakan  penumpang
mengharuskan staf bekerja dengan ritme
yang jauh lebih intens dan terkoordinasi.

Walaupun karakteristik
permasalahannya berbeda, akar masalah
kinerja pada kedua terminal tetap
bersumber dari  kompetensi  dan
pelatihan yang belum optimal. Banyak
staf belum dibekali pelatihan teknis yang
memadai, terutama terkait standar
kebersihan, komunikasi pelayanan, serta
penanganan situasi operasional yang
dinamis. Pelatihan lanjutan juga jarang
dilakukan, sehingga pengetahuan dan
keterampilan staf tidak berkembang
sesuai dengan tuntutan lapangan.
Akibatnya, staf sering kesulitan
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menjalankan tugas secara efektif, yang
berdampak pada munculnya keluhan
penumpang seperti area terminal yang
kurang bersih, penyampaian informasi
yang tidak konsisten, hingga keamanan
yang kurang terkoordinasi.

Berdasarkan uraian diatas, maka
penulis  tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul: “Pengaruh
Kompetensi dan Pelatihan terhadap
Kinerja Staff “Excellent Service”

Perusahaan Penyalur Tenaga Kerja PT.

Srimulya Utama di  Terminal
Harjamukti Cirebon dan Leuwipanjang
Bandung”

METODE

Penelitian  ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain
causal explanatory untuk menguiji
pengaruh kompetensi dan pelatihan
secara simultan terhadap Kinerja
pegawai layanan prima (Excellent
Service) di PT Srimulya Utama. Data
dikumpulkan secara numerik melalui
kuesioner berskala Likert (1-5) yang
didukung oleh studi kepustakaan serta
penelitian lapangan berupa observasi

dan wawancara. Populasi penelitian
berjumlah 1.459 karyawan PT Srimulya
Utama di wilayah Bandung dan Cirebon,
dengan sampel ditentukan menggunakan
teknik purposive sampling berdasarkan
Kriteria tertentu, sehingga diperoleh
minimal 135 responden sesuai rumus
Hair Jr. (27 indikator x 5). Data yang
terkumpul dianalisis secara statistik
untuk menguji  hipotesis hubungan
kausal antara kompetensi, pelatihan, dan
Kinerja pegawai, sekaligus menjelaskan
bagaimana dan mengapa pengaruh

tersebut  terjadi sebagai dasar
pengambilan  keputusan  manajerial
perusahaan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji ASumsi Klasik
Uji Normalitas

Menurut Suliyanto (2011: 75),
pengambilan keputusan dari analisis ini
dilakukan dengan:
a. Jika nilai Sig > alpha, maka residual
berdistribusi normal.
Jika nilai Sig < alpha, maka residual
tidak berdistribusi normal.

b.

Tabel 3. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N

155

Normal Parameters®P

Mean

OE-7

Std. Deviation|,38802384
Most Extreme'A‘bs’.o.IUte 091
Differences POS't'\./e 057

Negative -,091
Kolmogorov-Smirnov Z 1,132
Asymp. Sig. (2-tailed) ,154

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)

Uji ini memberikan hasil nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,154,
Karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed)
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adalah 0,154 yang lebih besar dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa residual
berdistribusi normal. Dengan demikian,
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asumsi normalitas untuk model regresi
ini terpenuhi

Uji Multikolinearitas

Salah satu cara untuk mendeteksi
multikolinearitas adalah dengan
menggunakan Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF). Menurut Ghozali
(2017:  36), tolerance  mengukur
variabilitas variabel independen yang

tidak  dijelaskan  oleh  variabel

independen lainnya. Asumsi yang

berkaitan dengan Tolerance dan VIF

adalah:

a. Jika VIF > 10 dan Tolerance < 0.10,
maka terjadi multikolinearitas.

b. Jika VIF < 10 dan Tolerance > 0.10,
maka tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 4. Multikolinearitas

Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Constant) ,302 ,145 2,077 | ,039
1  [Kompetensi ,541 ,076 ,541 7,126 | ,000 ,308 3,244
Pelatihan ,345 ,075 ,351 4,623 | ,000 ,308 3,244
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)

Pada hasil uji ini, dapat dilihat
bahwa Tolerance untuk kedua variabel,
yaitu Kompetensi dan Pelatihan, masing-
masing adalah 0,308, dan VIF untuk
kedua variabel tersebut adalah 3,244.
Karena nilai VIF lebih kecil dari 10 dan
nilai Tolerance lebih besar dari 0,10,
maka tidak terjadi multikolinearitas
antara variabel independen dalam model
regresi ini.

Uji Heteroskedastistas
Salah satu metode populer untuk
menguji heteroskedastisitas adalah uji

Glejser, yang dilakukan dengan
meregresi nilai absolut residual terhadap
variabel  independen.  Jika  nilai

signifikansi lebih dari 0,05 maka model
dianggap bebas dari gejala
heteroskedastisitas (Sugiyono, 2021).

Tabel 5. Uji Heteroskeadistitas

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) -5,458E-016 ,145 ,000 1,000
1 Kompetensi ,000 ,076 ,000 ,000 1,000

Pelatihan ,000 ,075 ,000 ,000 1,000
a. Dependent Variable: Unstandardized Residual

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)

Berdasarkan hasil uji Glejser
pada tabel yang diberikan, dapat dilihat
bahwa nilai  Signifikansi  untuk
Kompetensi adalah 1,000 dan untuk
Pelatihan juga 1,000. Karena kedua nilai
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signifikansi lebih besar dari 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa model regresi
ini bebas dari gejala heteroskedastisitas.

Uji Hipotesis
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Untuk  mengetahui  apakah
terdapat hubungan signifikan antara
variabel yang diteliti, digunakan statistik

Kompetensi (Xi), Pelatihan (X2), dan
Kinerja Pegawai Y) dengan
menggunakan uji simultan dan parsial.

uji  hipotesis. Dalam penelitian ini,
hipotesis  diuji  antara  variabel
Tabel 6. Uji Hipotesis
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) ,302 ,145 2,077 ,039
1 Kompetensi 541 ,076 541 7,126 ,000
Pelatihan ,345 ,075 ;351 4,623 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)
Y =0,302 + 0,541 x1 + 0,345 x2 keseluruhan, persamaan regresi ini

Persamaan regresi yang
diperoleh dalam analisis ini adalah Y =
0,302 + 0,541 Xi: + 0,345 X5, dimana Y
merupakan variabel dependen yang

menunjukkan bahwa Kompetensi dan
Pelatihan berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan

Uji t (Uji Parsial)

menggambarkan Kinerja Karyawan, Uji t digunakan untuk menguji
sedangkan X: dan X. masing-masing signifikansi pengaruh masing-masing
mewakili variabel independen variabel independen (X) terhadap

Kompetensi dan Pelatihan. Angka 0,302
adalah  konstanta (intercept) yang
menunjukkan nilai Y (kinerja karyawan)
ketika kedua variabel independen
(kompentensi dan pelatihan) bernilai nol.
Artinya, meskipun tidak ada pengaruh
dari kompetensi atau pelatihan, kinerja
karyawan tetap memiliki nilai dasar
sebesar 0,302.

Selanjutnya, koefisien regresi
0,541 untuk variabel Kompetensi (X1)
menunjukkan bahwa setiap peningkatan
satu unit pada Kompetensi akan
menyebabkan  peningkatan  kinerja
karyawan sebesar 0,541 unit, dengan
asumsi variabel lainnya tetap konstan.

variabel dependen (Y) secara parsial
(satu per satu). Dengan kata lain, uji t
bertujuan untuk mengetahui apakah satu
variabel bebas secara individu memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
variabel terikat. Uji t dalam regresi linier
digunakan untuk mengukur signifikansi
pengaruh satu variabel independen
secara individual terhadap variabel
dependen. Dalam konteks regresi, setiap
variabel X memiliki koefisien regresi (B)
yang merepresentasikan besar pengaruh
X terhadap Y. Uji t menguji apakah nilai
B tersebut secara statistik berbeda secara
signifikan dari nol (0). Jika B = 0, maka
variabel X dianggap tidak memberikan
kontribusi  terhadap perubahan Y.
Sebaliknya, jika B # 0, maka X
berkontribusi secara signifikan terhadap

Begitu pula, koefisien regresi 0,345
untuk  variabel Pelatihan (X2)
menunjukkan bahwa setiap peningkatan
satu unit pada Pelatihan akan Y

meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0,345 unit, dengan asumsi variabel
lainnya  tetap  konstan. Secara
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Hipotesis:
a. Ho: p = 0 (Tidak ada pengaruh
signifikan X terhadap Y)
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b. Hi: B # 0 (Ada pengaruh signifikan
X terhadap Y)

Keputusan:

a. Jika nilai signifikansi (Sig.) < 0,05,
maka Ho ditolak, artinya ada
pengaruh signifikan.

b. Jika nilai Sig. > 0,05, maka Ho
diterima, artinya tidak ada pengaruh
signifikan.

Tabel 7. Uji t
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) ,302 ,145 2,077 ,039
1 Kompetensi 541 ,076 541 7,126 ,000
Pelatihan ,345 ,075 ,351 4,623 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)

Hipotesis 1: Pengaruh Kompetensi
terhadap Kinerja Pegawai

Hipotesis  pertama  menguji
apakah Kompetensi memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil uji t, nilai Sig. untuk
variabel Kompetensi adalah 0,000, yang
lebih kecil dari 0,05 (alpha level), dan
nilai t-hitung sebesar 7,126. Karena nilai
Sig. kurang dari 0,05, maka Ho ditolak
dan  dapat  disimpulkan  bahwa
Kompetensi  berpengaruh  signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

Hipotesis 2: Pengaruh Pelatihan
terhadap Kinerja Pegawai
Hipotesis kedua menguiji

pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja
Pegawai. Dari hasil uji t, Sig. untuk
variabel Pelatihan adalah 0,000, yang
juga lebih kecil dari 0,05, dan nilai t-
hitung sebesar 4,623. Karena nilai Sig.
kurang dari 0,05, maka Ho ditolak, yang
berarti Pelatihan memberikan pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawali.
Koefisien  yang  positif  (0,345)
menunjukkan ~ bahwa  peningkatan
pelatihan akan meningkatkan kinerja
pegawai secara signifikan.

Uji F (Uji Simultan)
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Uji F digunakan untuk menguji
signifikansi pengaruh semua variabel
independen secara simultan terhadap
variabel dependen. Artinya, uji F
mengevaluasi apakah model regresi
secara keseluruhan layak digunakan
dalam memprediksi variabel Y. Berbeda
dengan uji t yang menguji satu variabel,
uji F digunakan untuk menguji
signifikansi semua variabel independen
secara bersama-sama (simultan)
terhadap variabel dependen. Uji ini
menentukan apakah model regresi secara
keseluruhan memiliki kekuatan prediktif
yang baik. Uji F menilai apakah
kombinasi dari semua X secara statistik
mampu menjelaskan variasi dalam Y.
Jika hasil uji F signifikan, artinya model

regresi yang digunakan layak dan

relevan secara statistik.

Hipotesis:

a. Ho: i =f2=..=pn =0 (semua
variabel independen tidak

berpengaruh terhadap Y)

b. Hi: Minimal ada satu 3 # 0 (minimal
satu variabel independen
berpengaruh terhadap Y)

Keputusan:
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a. Jika nilai Sig. < 0,05, maka Ho
ditolak, artinya model regresi secara
keseluruhan signifikan.

b. Jika nilai Sig. > 0,05, maka Ho
diterima, artinya model regresi tidak
signifikan.

Tabel 8. Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 62,840 2 31,420 205,973 ,000°
1 Residual 23,187 152 ,153
Total 86,026 154

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)

Uji F digunakan untuk menguji
signifikansi pengaruh semua variabel
independen secara simultan terhadap
variabel dependen. Dalam hal ini, uji F
digunakan untuk mengevaluasi apakah
Kompetensi dan Pelatihan secara
bersama-sama mempengaruhi Kinerja
Pegawai. Berdasarkan hasil uji ANOVA,
nilai Sig. adalah 0,000, yang lebih kecil
dari tingkat signifikansi 0,05. Oleh
karena itu, Ho ditolak, yang berarti model
regresi  yang  digunakan  secara
keseluruhan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Nilai F-hitung yang sangat tinggi yaitu
205,973 menunjukkan bahwa variabel
Kompetensi dan Pelatihan bersama-
sama memberikan kontribusi yang

mengukur seberapa baik model dapat
menjelaskan variasi variabel dependen.
Nilai R2R"2R2 yang kecil menunjukkan
bahwa variabel independen memiliki
kemampuan terbatas dalam menjelaskan
variasi variabel dependen. Asumsi
mengenai koefisien determinasi adalah
sebagai berikut:

Nilai R? berkisar antara 0 dan 1 (0 < R?,
R? < 1), yang berarti:

1. Nilai R?> yang mendekati 1
menunjukkan  bahwa  variabel
independen hampir memberikan

seluruh informasi yang diperlukan
untuk memprediksi variasi variabel
dependen.

2. Nilai R? vyang mendekati 0
menunjukkan bahwa kemampuan

signifikan dalam menjelaskan variasi variabel independen dalam
dalam Kinerja Pegawai. memberikan informasi mengenai
variasi variabel dependen sangat
Uji Koefisien Determinasi terbatas.
Koefisien determinasi, menurut
Ghozali (2017: 21), digunakan untuk
Tabel 9. Uji KD

Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R |Std. Error of the
Square Estimate
1 ,855° ,730 127 ,39057

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Kompetensi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan data dengan IBM SPSS 27.0 (2025)
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Dalam hal ini, Adjusted R?
bernilai 0,727, menunjukkan bahwa
72,7% dari variasi dalam Kinerja
Karyawan dapat dijelaskan oleh dua
variabel independen, yaitu Kompetensi
dan Pelatihan. Nilai ini mengindikasikan
bahwa model regresi  memiliki
kemampuan yang  baik  dalam
menjelaskan variasi dalam Kinerja
Karyawan. Sementara, sebesar 27,3%
menrupakan pengaruh dari variabel lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

SIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh kompetensi dan
pelatihan terhadap Kkinerja pegawai,
khususnya pada karyawan kontrak

"Excellent Service" PT. Srimulya Utama

yang bekerja di Terminal Harjamukti

Cirebon dan Leuwipanjang Bandung.

1. Dari Uji Dekriptif, kompetensi,
pelatihan, dan Kkinerja pegawai
“Excellent Service” di Terminal
Harjamukti Cirebon dan Terminal
Leuwipanjang Bandung berada pada
kategori moderat. Kondisi ini
menunjukkan bahwa ketiga aspek
tersebut telah berjalan, namun masih
memiliki potensi untuk ditingkatkan
agar mencapai hasil yang lebih

optimal.

2. Hasil hipotesis 1 menunjukkan
bahwa kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai “Excellent Service”.

Semakin tinggi kompetensi yang
dimiliki pegawai, semakin efektif
dan efisien kinerja mereka dalam
memberikan pelayanan.

3. Hasil uji hipotesis 2 membuktikan
bahwa pelatihan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Pelatihan yang relevan dan
terstruktur mampu meningkatkan
keterampilan serta pengetahuan
kerja, sehingga kualitas pelayanan
menjadi lebih baik.
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4. Hasil uji hipotesis 3 menunjukkan
bahwa kompetensi dan pelatihan
secara  simultan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
“Excellent  Service”. Hal ini
menandakan bahwa kombinasi
kompetensi dan pelatihan berperan
penting  dalam  meningkatkan
kualitas dan kuantitas pelayanan di
terminal bus.
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