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ABSTRACT 

 

 
This study aims to analyze the effect of Competence, Training, and Career Development on 
Employee Performance at PT Musi Hutan Persada, both simultaneously and partially. This 
study employed a quantitative research design, with Competence, Training, and Career 
Development as independent variables and Employee Performance as the dependent 
variable. The research sample consisted of 306 employees of PT Musi Hutan Persada. 
Primary data were collected through a questionnaire using a five-point Likert scale and 
supported by secondary data obtained from company documents and relevant literature. 

The data were analyzed using multiple linear regression analysis, correlation coefficient 
analysis, coefficient of determination, F-test, and t-test. The results show that Competence 
and Training have a positive and significant effect on Employee Performance, while Career 
Development does not have a significant partial effect on Employee Performance. 
Simultaneously, Competence, Training, and Career Development have a significant effect 
on Employee Performance. The analysis produced an R value of 0.877 and an R Square 
value of 0.769, indicating that the three independent variables jointly explain 76.9% of the 

variation in Employee Performance. The F-test produced a significance value of 0.000, 
indicating that the regression model is statistically significant. The partial test results 
showed significance values of 0.000 for Competence, 0.010 for Training, and 0.588 for 
Career Development. These findings imply that efforts to improve employee performance 
should prioritize strengthening employee competence and improving the quality of training, 
while the career development system needs to be further clarified and integrated with 
employee competence and performance. 

Keywords: Competence, Training, Career Development, Employee Performance. 
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ABSTRAK 

 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kompetensi, Pelatihan, dan 
Pengembangan Karier terhadap Kinerja Karyawan pada PT Musi Hutan Persada, baik 
secara simultan maupun secara parsial. Penelitian ini menggunakan desain penelitian 
kuantitatif dengan Kompetensi, Pelatihan, dan Pengembangan Karier sebagai variabel 
independen serta Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen. Sampel penelitian terdiri 
atas 306 karyawan PT Musi Hutan Persada. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran 
kuesioner dengan menggunakan skala Likert lima tingkat dan didukung oleh data sekunder 

yang berasal dari dokumen perusahaan serta sumber pustaka yang relevan. Analisis data 
dilakukan menggunakan analisis regresi linear berganda, uji koefisien korelasi, koefisien 
determinasi, uji F, dan uji t. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi dan 
Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sedangkan 
Pengembangan Karier tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan secara 
parsial. Secara simultan, Kompetensi, Pelatihan, dan Pengembangan Karier berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil analisis menunjukkan nilai R sebesar 0,877 

dan R Square sebesar 0,769, yang berarti ketiga variabel independen secara bersama-sama 
mampu menjelaskan 76,9% variasi Kinerja Karyawan. Uji F menghasilkan nilai 
signifikansi 0,000, sehingga model penelitian dinyatakan signifikan. Secara parsial, 
Kompetensi memperoleh nilai signifikansi 0,000 dan Pelatihan 0,010, sedangkan 
Pengembangan Karier memperoleh nilai signifikansi 0,588. Hasil penelitian memberikan 
implikasi bahwa peningkatan kinerja karyawan perlu diprioritaskan melalui penguatan 
kompetensi dan peningkatan kualitas pelatihan, sementara sistem pengembangan karier 
perlu diperjelas dan diintegrasikan dengan kompetensi serta kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Kompetensi, Pelatihan, Pengembangan Karier, Kinerja Karyawan. 
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BAB I 

 

 
PENDAHULUAN 

 

 

A. Latar Belakang Penelitian 

 

Dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan yang tinggi 

untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan 

meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan perusahaan tersebut 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor penting adalah sumber daya 

manusia, karena sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang 

peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk 

menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada 

dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga 

mampu memberikan output optimal. 

Era persaingan bisnis yang semakin kompetitif, perusahaan tidak hanya 

dituntut untuk mengandalkan keunggulan produk semata, tetapi juga dituntut untuk 

mengembangkan kualitas sumber daya manusia yang diposisikan sebagai aset 

utama dalam pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia dianggap sebagai 

kekuatan strategis dalam organisasi karena potensi berpikir, bertindak, dan 

berkembang yang dimilikinya sesuai dengan tuntutan kerja. Seperti yang 

diungkapkan oleh Bukit, Malusa, dan Rahmat (2016:85), keberhasilan dan 

pertumbuhan perusahaan ditentukan oleh peran penting yang dimainkan oleh 

karyawan yang termotivasi dan bersemangat. 
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Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan. Salah 

satunya adalah karyawan, karena memegang peran penting dalam memiliki potensi 

yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Dalam hal ini karyawan 

diharapkan dapat memberikan hasil maksimal dalam meningkatkan keberhasilan 

perusahaan. Oleh karena itu untuk mendukung tujuan dan pencapaian perusahaan 

berhasil secara maksimal, perlu diperhatikan mengenai kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan yang tinggi adalah pembuktian keberhasilan organisasi 

dalam melakukan pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang dimilikinya 

dengan baik. Kinerja karyawan yang terus meningkat dapat memberikan banyak 

kontribusi positif bagi organisasi antara lain adalah perolehan hasil kerja yang 

semakin berkualitas, semakin banyak dan hal ini tentunya akan memberikan 

keuntungan bagi organisasi atau perusahaan dalam wujud peningkatan kinerja 

karyawan. 

Menurut Robbins (2019:47) Kinerja karyawan yang semakin tinggi dapat 

diketahui melalui seberapa baik kualitas dari hasil pekerjaannya, jumlah 

pekerjaan yang dapat diselesaikan, ketepatan waktu penyelesaian 

pekerjaan, efektivitas dalam bekerja, dan kemampuan karyawan untuk 

bekerja tanpa bantuan orang lain Memahami akan arti penting kinerja 

karyawan bagi organisasi maka perusahaan harus melakukan berbagai 

macam cara atau usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan seperti 

dengan memberikan pelatihan, pengembangan karier dan peningkatan 

kompetensi. 

 

Kompetensi merupakan gabungan dari sifat, pengetahuan, keterampilan, dan 

perilaku seorang individu (karyawan) yang menjadi dasar untuk menghasilkan 

kinerja terbaik seperti yang diharapkan. Karyawan dengan tingkat kompetensi 

tinggi akan tinggi pula kinerjanya. Kondisi ini menunjukkan bahwa kompetensi bisa 

dipakai untuk memprediksi kinerja seorang karyawan (Sinaga, 2021:20). 
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Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Sumbogo dan Diposumarto (2017:33), 

bahwa kompetensi berpengaruh cukup kuat terhadap kinerja. Korelasi paling 

dominan ditunjukkan oleh dimensi individu dan jabatan (variabel kompetensi) 

terhadap dimensi kesetiaan dan kejujuran (variabel kinerja). Hal ini menandakan 

bahwa peningkatan kompetensi akan meningkatkan loyalitas dan dedikasi pada 

perusahaan. Sementara dalam lingkup dimensi jabatan, peningkatan pemahaman 

atas pertanggungjawaban kinerja organisasi, pengembangan iklim organisasi, dan 

peningkatan komitmen individu, dapat mendukung kinerja karyawan yang fokus 

pada tugas dan meminimalisir tindak penyalahgunaan wewenang. 

Pelatihan adalah proses untuk mendidik dan membekali karyawan dengan 

meningkatkan keterampilan, kemampuan, pengetahuan, dan perilakunya. Salah 

satu strategi kunci dalam pengelolaan sumber daya manusia diterapkan melalui 

program pelatihan dan pengembangan karier yang dirancang secara terencana 

(Kamsir, 2016:17). 

Menurut Dessler (2023:90), pelatihan dijelaskan sebagai proses sistematis yang 

digunakan untuk mengajarkan keterampilan dasar kepada karyawan agar efektivitas 

kerja dapat ditingkatkan. Tidak hanya keterampilan teknis yang ditingkatkan 

melalui pelatihan, tetapi juga aspek interpersonal dan kepemimpinan yang 

diberikan dampak langsung terhadap kualitas pelayanan serta produktivitas 

karyawan. 

Pendapat ini diperkuat oleh Suparyadi dalam Tannady (2017:32), yang 

menyatakan bahwa pelatihan dipahami sebagai proses berkelanjutan yang 

mencakup penguasaan pemahaman, keterampilan, dan perubahan sikap kerja. 
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Melalui pelatihan yang diadakan, karyawan dapat memperoleh tambahan 

pengetahuan maupun keterampilan dari program pelatihan yang diikutinya. Hal ini 

didukung dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Elizar dan Hasrudy Tanjung 

(2018:122) terhadap pengaruh pelatihan yang dihubungkan dengan kinerja 

karyawan, maka dapat dijelaskan jika pelatihan akan mendapatkan keuntungan 

yang memuaskan atas investasi sumber daya manusia yang merupakan bagian 

penting dari strategi organisasi untuk masa depan. Selain itu faktor-faktor pelatihan 

terdiri dari instruktur, peserta, materi (bahan), metode, tujuan pelatihan dan 

lingkungan yang menunjang akan mempengaruhi kinerja karyawan. Meliputi 3 

(tiga) faktor penting yaitu: kualitas pelatih, metode pelatihan dan pengalaman 

pembelajaran. 

Menurut Hasibuan (2019:69) pengembangan karier merupakan sebuah proses 

dan kegiatan yang dilakukan untuk mempersiapkan seorang karyawan guna 

memangku suatu jabatan dalam organisasi di waktu mendatang. 

Melalui program pengembangaan karier, karyawan secara individu maupun 

organisasi dapat melakukan perencanaan dan pengembangan untuk menentukan 

siapa yang sekiranya memiliki kemampuan untuk mengemban tugas lebih tinggi 

atau lebih berat dalam perannya sebagai pemimpin. Pengembangan karier karyawan 

tentunya akan memberikan kontribusi pada peningkatan kinerja karyawan dimana 

karyawan memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaannya 

semakin banyak sebagai konsekuensi dari karier yang dimiliki saat ini. 



5 
 

 

 

 

 

Hal ini relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Isa 

dan Adek Irawan (2019:274), bahwa pengembangan karier memberikan pengaruh 

besar terhadap kinerja karyawan. Faktor pengembangan karier ini perlu 

diperhatikan dan ditingkatkan oleh perusahaan demi meningkatkan kinerja 

karyawan di masa yang akan datang. 

Naik atau turunnya kinerja karyawan pasti dialami oleh hampir seluruh 

organisasi. Peningkatan kinerja karyawan adalah hal yang selalu diharapkan dan 

diusahakan oleh pihak manajemen. Namun sebaliknya, saat kinerja karyawan 

mengalami penurunan, maka pihak manajemen harus segera melakukan evaluasi 

mengenai hal-hal apa saja akan menyebabkan terjadinya penurunan kinerja 

karyawan tersebut. Demikian juga halnya yang terjadi pada PT. Musi hutan Persada. 

PT. Musi Hutan Persada atau yang lebih dikenal dengan MHP, merupakan 

perusahaan yang bergerak di bidang pengelolaan Hutan Tanaman Industri (HTI) 

untuk menghasilkan bahan baku kayu bagi industri pulp dan kertas. Perusahaan 

yang didirikan pada tahun 1990 ini menjalankan kegiatan usahanya berdasarkan 

tiga nilai utama, yaitu Fairness (Keadilan dan Kejujuran), Innovation (Inovasi) dan 

Harmony (Harmoni). Dengan wilayah kerja seluas 286.914 hektare di Provinsi 

Sumatera Selatan, perusahaan dituntut untuk senantiasa menjaga kualitas kinerja 

karyawannya. 

 

Sebagai perusahaan yang bergerak di bidang pengelolaan Hutan Tanaman 

Industri memiliki karakteristik pekerjaan yang kompleks dan menuntut kemampuan 

teknis maupun manajerial yang memadai. Aktivitas operasional perusahaan 

mencakup berbagai kegiatan mulai dari pembibitan, penanaman, pemeliharaan, 
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pemanenan, hingga pengelolaan lingkungan dan konservasi. Kompleksitas 

pekerjaan tersebut mengharuskan setiap karyawan memiliki kompetensi yang 

sesuai dengan tuntutan jabatan agar dapat melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya secara efektif dan efisien. 

Untuk menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan telah 

melaksanakan beberapa program baik program pelatihan maupun pengembangan 

karier bagi karyawan. Salah satu program pelatihan yang dilaksanakan adalah in 

house training, out house training yaitu program pelatihan yang dilakukan secara 

rutin untuk memelihara dan meningkatkan kompetensi karyawan, sehingga setiap 

karyawan memiliki kemampuan untuk menyelesaikan setiap tantangan dan 

permasalahan yang berkaitan dengan tugas tanggungjawab nya dengan metodologi 

yang efektif – efisien sesuai kondisi standar atau peraturan. 

Peningkatan kompetensi karyawan juga dilakukan perusahaan dengan 

memberikan tambahan pengetahuan bagi karyawan terkait dengan pekerjaannya 

serta menempatkan karyawan pada bidang pekerjaan sesuai dengan ilmu dan 

pendidikan yang dimilikinya. Hal lain yang diusahakan pihak manajemen dalam 

meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui program pengembangan karier. 

Karyawan dengan prestasi kerja yang baik diberikan promosi jabatan dengan tujuan 

agar karyawan memiliki dorongan yang lebih besar untuk menghasilkan pekerjaan 

yang semakin berkualitas dan dalam jumlah yang lebih banyak. Perusahaan 

membangun sistem peningkatan karier melalui promosi golongan /sub golongan 

dan promosi Jabatan. Dengan sistem yang terbuka dan adil, melalui proses penilaian 

Key Peformance Indicator (KPI) setiap karyawan di dalam melaksanakan tugas dan 
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tanggungjawab, Seleksi Promosi, Penunjukan Pejabat sementara dengan Project 

Improvement, Pendampingan (Mentoring) oleh atasan langsung dan Divisi HRD, 

Presentasi dan penilaian pencapaian Project Improvement. 

Namun demikian, dalam praktiknya masih sering ditemukan berbagai 

permasalahan yang berkaitan dengan kompetensi sumber daya manusia. Perbedaan 

tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kemampuan teknis, serta penguasaan 

teknologi di antara karyawan berpotensi menimbulkan variasi dalam kualitas 

pelaksanaan pekerjaan. Kondisi tersebut dapat memengaruhi produktivitas kerja, 

kualitas hasil pekerjaan, serta kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas 

sesuai dengan standar operasional perusahaan. Apabila kompetensi yang dimiliki 

karyawan belum sepenuhnya sesuai dengan kebutuhan organisasi, maka pencapaian 

target perusahaan dapat terhambat dan berdampak pada penurunan kinerja secara 

keseluruhan. 

Efektivitas pelatihan sering kali menjadi tantangan bagi organisasi. Tidak 

semua pelatihan yang dilaksanakan mampu memberikan dampak yang signifikan 

terhadap peningkatan kemampuan kerja karyawan. Beberapa kendala yang dapat 

muncul antara lain ketidaksesuaian materi pelatihan dengan kebutuhan pekerjaan, 

kurangnya evaluasi terhadap hasil pelatihan, serta keterbatasan kesempatan bagi 

karyawan untuk mengaplikasikan pengetahuan yang diperoleh dalam lingkungan 

kerja. Kondisi tersebut dapat menyebabkan tujuan pelatihan tidak tercapai secara 

optimal sehingga kontribusinya terhadap peningkatan kinerja karyawan menjadi 

kurang maksimal. 
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Setiap organisasi mengharapkan seluruh karyawan mampu menunjukkan 

kinerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kinerja 

yang optimal tercermin dari kemampuan karyawan menghasilkan pekerjaan yang 

berkualitas, mencapai target yang telah ditetapkan, menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu, bekerja secara efektif dan efisien, serta mampu berkontribusi secara 

maksimal terhadap pencapaian tujuan organisasi. Untuk mewujudkan kondisi 

tersebut, perusahaan perlu didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki 

kompetensi yang memadai, memperoleh pelatihan yang berkesinambungan, serta 

memiliki kesempatan pengembangan karier yang jelas dan terukur. 

Berdasarkan hasil observasi awal, PT Musi Hutan Persada merupakan 

perusahaan yang memiliki jumlah karyawan relatif besar dengan pembagian tugas 

yang beragam sesuai fungsi masing-masing divisi. Kondisi tersebut menuntut 

perusahaan untuk memiliki sistem pengelolaan sumber daya manusia yang mampu 

menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. Dalam 

organisasi dengan jumlah karyawan yang besar, kompetensi individu, pelaksanaan 

pelatihan, serta pengembangan karier menjadi aspek yang sangat penting karena 

berkaitan langsung dengan pencapaian target operasional perusahaan. 

Hasil wawancara pendahuluan menunjukkan bahwa perusahaan secara berkala 

menyelenggarakan berbagai kegiatan pelatihan bagi karyawan. Namun demikian, 

beberapa informan menyampaikan bahwa tidak seluruh karyawan memperoleh 

kesempatan mengikuti pelatihan dengan frekuensi yang sama karena penyesuaian 

terhadap kebutuhan unit kerja dan prioritas perusahaan. Kondisi tersebut 
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mengakibatkan adanya perbedaan tingkat penguasaan kompetensi antar karyawan 

pada beberapa bidang pekerjaan. 

Selain itu, sebagian informan juga mengemukakan bahwa pengembangan 

karier merupakan salah satu aspek yang menjadi perhatian karyawan. Kesempatan 

promosi jabatan dan pengembangan kompetensi dinilai penting sebagai bentuk 

penghargaan atas kinerja yang telah dicapai. Oleh karena itu, kejelasan jalur karier 

serta kesempatan mengikuti program pengembangan menjadi faktor yang dapat 

memengaruhi motivasi kerja dan semangat karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya. 

Sebagai perusahaan yang mengandalkan kualitas sumber daya manusia dalam 

mendukung keberhasilan operasionalnya, PT. Musi Hutan Persada perlu 

memastikan bahwa kompetensi, pelatihan, dan pengembangan karier telah 

dilaksanakan secara optimal sehingga mampu memberikan dampak positif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penting dilakukan penelitian untuk 

menganalisis sejauh mana pengaruh kompetensi, pelatihan, dan pengembangan 

karier terhadap kinerja karyawan pada PT Musi Hutan Persada. 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut di atas, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut yang dituangkan dalam tesis dengan judul 

”Pengaruh Kompetensi, Pelatihan dan Pengembangan karier Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Musi Hutan Persada.” 
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B. Rumusan Masalah 

 

 

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas dapat dirumuskan permasalahan 

sebagai berikut: 

1. Apakah kompetensi, pelatihan, dan pengembangan karier berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Musi Hutan Persada? 

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Musi Hutan Persada? 

3. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Musi 

Hutan Persada? 

4. Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Musi Hutan Persada? 

C. Tujuan Penelitian 

 

Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah: 

 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi, pelatihan dan 

pengembangan karier terhadap kinerja karyawan pada PT. Musi Hutan 

Persada. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Musi Hutan Persada. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Musi Hutan Persada. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karier 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Musi Hutan Persada. 



11 
 

 

 

 

 

D. Kegunaan dan Manfaat Penelitian 

 

 

Adapun manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Manfaat teoritis 

 

Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat memberikan landasan bagi 

para peneliti lain dalam melakukan penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan sumber daya manusia, terutama pada kajian tentang 

kinerja, kompetensi, pelatihan dan pengembangan karier. 

2. Manfaat praktis 

 

Manfaat yang dapat diperoleh oleh pihak perusahaan dari penelitian yaitu 

menjadi pertimbangan untuk perusahaan dalam pengambilan keputusan, 

untuk melakukan pengadaan sumber daya manusia dan memperbaiki 

kinerja karyawan yang ada didalam perusahaan. 
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