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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian untuk mengetahui pengaruh pelatihan, pengembangan sumber daya manusia
dan kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Balai Pemantapan Kawasan Hutan (BPKH) Wilayah
XIX Pekanbaru, Variabel yang digunakan adalah terdiri dari pelatihan, pengembangan sumber daya
manusia dan kompetensi sebagai variabel bebas terhadap kinerja pegawai sebagai variabel terikat.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Balai Pemantapan kawasan Hutan Wilayah
XIX Pekanbaru. Teknikpengambilan sampel ini menggunakan teknik purposive sampling. Dimana
Sampel yang diambil adalah sebanyak 40 orang sebagai sampel yang akan diolah untuk penelitian
ini. Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi berganda. Metode analisis data yang
digunakan adalah uji t, dan uji koefisiendeterminasi (R?) dengan bantuan software SPSS. Hasil
penelitian ini menunjukkanbahwa variabel pelatihan berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja
pegawai, variabel pengembangan sumber daya manusia tidak berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dan kompetensi tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kata kunci: Pelatihan, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Dalam menjalankan organisasi, sebuah organisasi tentunya akan mengalami tantangan dan
permasalahan baik itu datangnya dari luar maupun dari dalam organisasi itu sendiri. Tantangan dari
luar bisa datang melalui persaingan dengan organisasi lainnya, sementara permasalahan dari dalam
organisasi bisa Timurbul dari sumber daya manusia yang dimilikinya. Sebagai organisasi,
organisasi disusun dari banyak individu yang memiliki berbagai tujuan serta keinginan. Apabila
terjadi kesalahan dalam mengelola sumber daya ini akan menimbulkan berbagai macam
permasalahan yang dapat mengganggu kinerja pegawai yang pada akhirnya apabila hal tersebut
tidak diatasi dengan baik maka akan mempengaruhi Kinerja organisasi secara keseluruhan
Mangkunegara (2015) dikarenakan keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat pada kinerja
organisasi tersebut.

Berdasarkan Instansi pemerintahan ini memiliki tugas melaksanakan pemantapan kawasan
hutan, penilaian perubahan status dan fungsi hutan, serta penyajian data dan informasi sumber daya
hutan. Lembaga ini memiliki tugas melaksanakan pemantapan kawasan hutan, penilaian perubahan
status dan fungsi hutan, serta penyajian data dan informasi sumber daya hutan. Balai Pemantapan
Kawasan Hutan Wilayah XIX Pekanbaru terletak di JI. Majalengka No 101, Sidomulyo Timur.,
Marpoyan kota Pekanbaru, yang memiliki memiliki jumlah Pegawai sebanyak 40 orang untuk saat
ini. Dapat kita lihat jumlah Pegawai Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah XIX Pekanbaru
pada tabel 1.
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Tabel 1 Jumlah Pegawai PNS Di BPKH Wilayah XIX Pekanbaru

Pada Tahun 2021-2022

No Bagian Jabatan Jumlah
a Kepala Balai
b. Analisis Tata Usaha
c. Pengelola Keuangan
d. Verifikator Keuangan
d. Pengelola BMN (Barang Milik Negara)
e. Bendahara
f. Adm Umum
g. Pengelola Pengadaan Barang dan Jasa
2 Seksi Pemolaan Kawasan Hutan a. Kepala Seksi Pemolaan Kawasan Hutan
b.Pengendalian Ekosistem Hutan Muda
c. Pengendalian Ekosistem Hutan Pertama
d. Pengendalian Ekosistem Hutan
Pelaksanaan Lanjutan
e. Pengendalian Ekosistem Hutan
Pelaksana
f.Pengendalian Ekosistem Hutan Terampil
g. Pengolah Data
h. Juru ukur

—_—

1 Bagian Tata Usaha

W N == = = N = W W

—_—

N W N

Seksi Informasi Sumber Daya Hutan a. Kepala Seksi Informasi Sumber Daya
Dan Lingkungan Hutan Muda
b. Analisis Informasi Sumber Daya Hutan 1
c. Analisis Informasi Sumber Daya Hutan/
PIt. Kepala Sub Bagian Tata Usaha
d. Pengendali Ekosistem Hutan Muda 1
e. Pengendali Ekosistem Hutan Pertama
f. Pengendali Ekosistem Hutan Pelaksana

Lanjutan

g. Pengendali Ekosistem Hutan Terampil 2

h. Pengolahan Data 1
Jumlah 40

Sumber: BPKH Wilayah Pekanbaru XIX Tahun (2023)

Berdasarkan tabel 1.1 diatas terlihat jumlah pegawai Balai Pemantapan Kawasan Hutan
Wilayah XIX Pekanbaru berjumlah 40 pegawai yang mana terbagi menjadi 3 tiga bagian, yaitu
bagian tata usaha berjumlah 13 orang, seksi pemolaan kawasan hutan sebanyak 16 orang, seksi
informasi sumber daya hutan dan lingkungan sebanyak 11 orang.

Tugas pokok dan fungsi melaksanakan pemantapan kawasan hutan, penilaian perubahan
status dan fungsi serta data dan informasi sumber daya hutan. Untuk dapat mencapai tujuannya maka
salah satu upaya yang dapat dilakukan oleh BPKH adalah meningkatkan kinerja pegawainya.
Standar kinerja yang baik adalah ketika seorang pegawai mampu bertanggung jawab terhadap kerja
yang diembankan kepadanya dan mampu mengerjakannya dalam waktu yang telah ditetapkan.

Menurut hasil yang dilakukan penelitian Ningrum et al, (2022) pelatihan pegawai
berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai hal tersebut dikarenakan semakin banyak pelatihan
yang dilakukan seorang pegawai maka dapat menimbulkan pemahaman yang baik dan juga
meningkatkan motivasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hal serupa juga dinyatakan oleh
penelitian yang dilakukan oleh Alamanda et al., (2022) juga menyatakan bahwa pelatihan pegawai
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dikarenakan dengan adanya pelatihan dapat membantu
meningkatkan pola pikir dan jiwa saing dalam bekerja.

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu Pengembangan Sumber Daya
Manusia. Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah semacam aktivitas yang dilakukan oleh
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perusahaan untuk meningkatkan keterampilan sumber daya manusia. Hal ini berfungsi agar Sumber
daya Manusia tersebut semakin produktivitas dalam bekerja. Tujuan dari Pengembangan Sumber
Daya Manusia adalah menciptakan perubahan positif bagi pegawai.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Idrus (2019) Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)
sebagai salah satu mata rantai (link) dari siklus pengelolaan personil dapat diartikan: merupakan
proses perbaikan staf melalui berbagai macam pendekatan yang menekankan realisasi diri
(kesadaran), pertumbuhan pribadi dan pengembangan diri. Menurut penelitian yang dilakukan oleh
Adam et al., (2021)

Faktor ketiga yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompetensi
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Safwatullah (2019) kompetensi merupakan suatu
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan itu tersebut. Dengan
demikian kompetensi menunjukan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang tertentu dan diaplikasikan guna meningkatkan manfaat yang
disepakati. Menurut Busro (2018) menyatakan bahwa kompetensi adalah segala sesuatu yang
dimiliki seseorang baik dari segi pengetahuan, keterampilan, maupun faktor internal lain dari seorang
individu untuk dapat melakukan suatu pekerjaan berdasarkan pengetahuan dan keterampilan
dimilikinya.

Adapun tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh pelatihan
terhadap kinerja pegawai (X1), Untuk menguji pengaruh pengembangan sumber daya
manusia terhadap kinerja pegawai (X2), Untuk menguji pengaruh kompetensi terhadap
kepuasan kinerja pegawai (X3).

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Nur (2020) pelatihan adalah upaya organisasi yang terencana atau sistematis untuk
meningkatkan kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan dapat mengubah sikap pegawai kearah
yang lebih baik sehingga pegawai mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Pelatihan
merupakan suatu metode yang digunakan untuk melakukan pengembangan sumber daya manusia
yang berkaitan dengan kemampuan atau keterampilan pegawai atau karyawan yang telah menduduki
suatu jabatan atau pekerjaan tertentu di dalam suatu perusahaan atau organisasi (Apriliana et al.,
2021).

Menurut Sukatmajaya et al., (2018) pelatihan harus mampu meningkatkan kemampuan dan
kualitas kinerja karena dalam proses seleksi sebelumnya. Perusahaan seharusnya sudah mengetahui
pengetahuan dan pengalaman yang ada dalam diri karyawan, dan menempatkan sesuai dengan
bidang keahliannya maka dengan pelatihan dapat dikembangkan lebih luas lagi dalam bidang yang
lebih tinggi untuk bisa menguasai atau memahami pekerjaannya secara lebih efektif dan efisien.

Sehingga dengan penjelasan diatas dan didukung juga dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh secara positif terhadap kinerja pegawai Hamzah et al.,
(2018), Pelatihan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor UPTD Pemadam
Kebakaran kabupaten Sidrap Nur (2020), dan yang terakhir pelatihan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Kantor Pusat PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung (Hartomo et al.,
2020). Sehingga berdasarkan uraian penelitian terdahulu diatas, maka dapat diajukan hipotesis
sebagai berikut:

H1: Diduga Pelatihan Sumber Daya Manusia Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap
Kinerja Pegawai Di Balai Pemantapan Kawasan Hutan (BPKH) Wilayah XIX Pekanbaru.

Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja Pegawai

menurut Solikhin (2018) pengembangan Sumber Daya Manusia merupakan suatu upaya yang
harus dilakukan agar rencana karir yang sudah dibuat membawa hasil secara opTimural. Upaya
tersebut terutama harus dilakukan oleh individu yang bersangkutan, karena bagaimanapun dialah
yang paling berkepentingan dan yang akan menikmati hasilnya. Hal ini merupakan prinsip
pengembangan sumber daya manusia yang sangat fundamental. Meskipun demikian tidak berarti
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organisasi tidak berkepentingan dan gabungan antar upaya kedua pihak (sistematik dan programatik)
tentunya menghasilkan yang terbaik.

Sehingga dengan penjelasan diatas dan didukung juga dengan penelitian terdahulu yang
menyatakan bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh secara positif terhadap
kinerja pegawai Hamzah et al., (2018), pengembangan sumber daya manusia secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Ningrum et al., (2022), dan yang terakhir
pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
(Mansur, 2020). Sehingga berdasarkan uraian penelitian terdahulu diatas, maka dapat diajukan
hipotesis sebagai berikut:

H2: Diduga Pengembangan Sumber Daya Manusia Berpengaruh Positif Dan Signifikan
Terhadap Kinerja Pegawai Di Balai Pemantapan Kawasan Hutan (BPKH) XIX Wilayah
Pekanbaru.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Supiyanto (2015) kompetensi terkait dengan peran Sumber daya Manusia dalam
organisasi atau perusahaan mempunyai arti yang sama pentingnya dengan pekerjaan itu sendiri,
mengingat pentingnya peran Sumber Daya Manusia dalam organisasi atau koperasi dalam hal ini,
Sumber Daya Manusia sebagai faktor penentu organisasi atau perusahaan maka kompetensi menjadi
aspek yang menentukan keberhasilan organisasi atau perusahaan. Dengan Kompetensi yang tinggi yang
dimiliki oleh Sumber Daya Manusia dalam suatu organisasi atau perusahaan tentu hal ini akan
menentukan kualitas Sumber Daya Manusia yang dimiliki yang pada akhirnya akan menentukan
kualitas kompetitif perusahaan itu sendiri. Konsep kompetensi sebenarnya bukan sesuatu yang baru.
Menurut penelitian terdahulu yang mendukung penelitian ini adalah Hasibuan et al., (2019) yang
menyatakan kompetensi berpengaruh secara positif terhadap kinerja pegawai. Menurut Wotulo et al.,
(2018) kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Bank SULUTGO
Pusat Manado. Dan yang terakhir menurut penelitian Rizal et al., (2022) yang menyatakan bahwa
kompetensi signifikan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan di Kepulauan Selayar. Sehingga berdasarkan uraian penelitian terdahulu diatas, maka dapat
diajukan hipotesis sebagai berikut:
H3: Diduga Kompetensi Berpengaruh Positif  Dan Signifikan Terhadap

Kinerja pegawai Balai Pemantapan Kawasan Hutan (BPKH) XIX Wilayah
Pekanbaru

X1 Pelatihan N~

X2 Pengembangan | — H ¥ Y1 Kinerja Pegawai
H

X2 Kompetensi -

Sumber data diolah (2023)
Gambar 1 Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian yang dilaksanakan dalam penelitian ini adalah deskriptif komparatif.
Menurut Rusiadi (2017), kuantitatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antar dua variabel atau lebih, dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori
yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala.

Penggunaan metode kuantitatif ini sangat membantu peneliti yang langsung terjun kelapangan
untuk memperoleh data terkait dengan teknik-teknik survey penyebar kuesioner, dimana objek
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penelitian ini adalah Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah XIX Pekanbaru sehingga metode
kuantitatif dapat diterapkan karena metode ini lebih menekankan pada pembuktian hipotesis dengan
menggambarkan fenomena melalui angka dan statistika.

Penelitian ini dilakukan di PT. Central Group Pekanbaru. Waktu penelitian dilaksanakan pada
bulan Juni 2023 sampai bulan Agustus 2023. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Muhyi et al, 2018). Dalam penelitian ini yang
menjadi populasi adalah karyawan pada PT. Central Group Pekanbaru sebanyak 106 orang
responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan teknik sampel purposive sampling, berdasarkan kriteria tertentu yaitu suatu teknik
penetapan sampel dengan cara memilih sampel di antar populasi sesuai dengan yang dihendaki
peneliti, sehingga sampel tersebut dapat mewakili karakteristik populasi yang telah dikenal
sebelumnya (Nursalam, 2020). Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu berjumlah
63 orang karyawan. Adapun kriteria pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu karyawan kantor
yang masa kerjanya lebih dari 2 tahun dan karyawan kantor yang memiliki pendidikan S1.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 2. Hasil Uji Statistik Deskriptif

Statistics
Pelatihan Pengembangan Sumber Kompetensi Kinerja Pegawai

Daya Manusia
N Valid 40 40 40 40
Missing 0 0 0 0
Mean 41.85 4.58 66.90 82.08
Std. Deviation 2.637 .501 5.490 3.944
Range 9 1 20 13
Minimum 36 4 55 76
Maximum 45 5 75 89

Sumber Data Olahan SPSS Versi 25 (2023)

Berdasarkan tabel 2 informasi yang dapat diketahui adalah sebagai berikut:

Hasil SPSS diatas memperlihatkan deskripsi variabel-variabel dalam penelitian ini secara
statistic. Minimum adalah nilai yang terendah dari total nilai pertanyaan setiap variabel, sedangkan
maximum adalah nilai tertinggi dari total nilai pertanyaan setiap variabel. Dapat dilihat diatas bahwa
variabel pengaruh pelatihan memperlihatkan bahwa nilai minimum dari total pertanyaan variabel
adalah 36, untuk nilai maksimum sebesar 45, untuk nilai rata-rata dari total pertanyaan adalah 41,85
dengan standar deviasi 2,637. Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia memperlihatkan
bahwa nilai minimum dari total pertanyaan variabel adalah 4 untuk nilai maksimum sebesar 5 rata-
rata dari total pertanyaan adalah 4,58 dengan standar deviasi 0,501. Variabel Kompetensi
memperlihatkan bahwa nilai minimum dari total pertanyaan variabel adalah 55 untuk nilai
maksimum sebesar 75 rata-rata dari total pertanyaan adalah 66,90 dengan standar deviasi 5,490.
Variabel Kinerja Pegawai memperlihatkan bahwa nilai minimum dari total pertanyaan variabel
adalah 76 untuk nilai maksimum sebesar 89 untuk nilai rata-rata dari total pertanyaan adalah 82,08
dengan standar deviasi 3,944.

Tabel 3 Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 40
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 3.63827382
Most Extreme Differences  Absolute 121
Positive 121
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Negative -.078
Test Statistic 121
Asymp. Sig. (2-tailed) .143¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai signifikansi asymp.sig (2- tailed) sebesar
0,143 lebih besar dari 0.05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam
uji normalitas Kolmogorov Smirnov, dapatdisimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
Dengan demikian, asumsi atau persyaratan normalitas dalam model regresi sudah

terpenuhi.
Tabel 4 Hasil Uji Multikolinieritas
Collinearity Statistics
Model Part Tolerance VIF
1 (Constant)
Pelatihan .535 995 1.005
Pengembangan Sumber .148 954 1.048
Daya Manusia
Kompetensi -.058 .959 1.043

Sumber: Data Olahan SPSS, 2023
Dependent Variabel: (Y) Kinerja Pegawai

Dari tabel 4 menunjukan hasil uji multikolinearitas yang dilakukan dalam
penelitian ini, yaitu dengan melihat nilai tolerance tidak ada yang lebih kecil dari 0,10.
Sedangkan VIF yang pada tabel menunjukan nilai yang jauh lebih kecil dari 10 jadi dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas antar variabel independen dalam
mode regresi.

Tabel 5 Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 58.188 15.990 3.639 .001
Pelatihan 535 231 358 2.320 .026
Pengembangan Sumber 148 264 .088 .558 .580
Daya Manusia
Kompetensi -.058 113 -.081 -.513 .611

Sumber Data Olahan SPSS, 2023.
a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel Berdasarkan uji regresi linear berganda yang diolah dengan bantuan
program SPSS, maka dapat diperoleh hasil perhitungan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =58.188 + 0.535 X1 +0.148 X, -0.058 X3
Interprestasi dari hasil regresi adalah sebagai berikut :
1. Nilai Konstanta (o)

Koefisien konstanta bernilai positif sebesar 58.188 menyatakan bahwa dengan
mengasumsikan variabel independen yang terdiri dari pengaruh pelatihan pengembangan sumber
daya manusia, kompetensi dianggap nol maka variabel dependen yakni Kkinerja pegawai
mengalami peningkatan adalah sebesar 58.188.

2. Pengaruh Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Koefisien pengaruh pelatihan untuk variabel X1 sebesar 0,535 dan bernilai positif. Hal ini

mengandung arti bahwa setiap kenaikan pelatihan sebesar 1 maka akan meningkatkan kinerja
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pegawai (Y) naik sebesar 0,535 satuan dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model

regresi adalah tetap.

3. Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) terhadap Kinerja pegawai (Y) Koefisien
pengembangan sumber daya manusia untuk variabel (X2) sebesar 0,148 dan bernilai positif.
Hal ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan pengembangan sumber daya manusia sebesar
satu satuan maka akan menurunkan kinerja pegawai (YY) satuan dengan asumsi variabel bebas

yang lain dari model regresi adalah tetap.
4. Kompetensi (X3) terhadap Kinerja pegawai (YY)

Koefisien kompetensi untuk variabel (X3) sebesar -0,058 dengan bernilai negatif. Hal
ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan kompetensi satu satuan maka akan menurunkan
kinerja pegawai (YY) naik sebesar 0,058 satuan dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain

dari model regresi adalah tetap dan sebaliknya.

Uji heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2018) Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas
dan jika berbeda akan disebut heteroskedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
.
-

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1 Hasil Uji heteroskedastisitas
Sumber : Data Olahan SPSS 25, (2023)

Berdasarkan gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan
menyebar diatas dan dibawah 0 pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa model

regresi dalam penelitian ini tidak terdapat heteroskedastisitas.

Tabel 6 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2)

Model R R Square Adjusted R Std.Error of Durbin-
Square the Watson
EsTimurate
1 386 .149 .078 3.787 2.033

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kompetensi.

b. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai
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Sumber : Data Olahan SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 6 menunjukan bahwa nilai adjusted R Square sebesar 0,386 atau 38,6%
menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel dalam penelitian ini yaitu
pelatihan, pengembangan sumber daya manusia dan kompetensi dan sisanya sebesar
0,614 atau 61,4% dipengaruhi oleh variabel lain atau faktor yang tidak dimasukan dalam
model atau persamaan regresi ini.
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Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial ( Uji t)

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 58.188 15.990 3.639 .001
Pelatihan 535 231 358 2.320 .026
Pengembangan Sumber .148 264 .088 .558 .580
Daya Manusia
Kompetensi -.058 113 -.081 -.513 .611

Sumber Data Olahan SPSS 25, (2023)

Berdasarkan tabel 7 menunjukkan nilai t hitung masing-masing variabel:

1. Pengujian hipotesis (H1)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada
variabel pelatihan terhadap angka t hitung sebesar 2.320 > t tabel 2.024 dan nilai signifikan
kinerja pegawai adalah 0,026 < 0,05 dengan nilai koefisien sebesar 0,535. Maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel pengaruh pelatihan (X1) berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa Hi dalam penelitian ini diterima.

2. Pengujian hipotesis (H2)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada
variabel pengembangan sumber daya manusia terhadap angka t hitung sebesar 0,558 < t tabel
2.024 dan nilai signifikan 0,05 < dengan nilai koefisien sebesar 0,148. Maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel pengembangan sumber daya manusia (Xz2) tidak berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa H: dalam penelitian ini
ditolak.

3. Pengujian hipotesis (Hs)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada
variabel kompetensi terhadap angka t hitung sebesar -0,513 < t tabel 2.024 dan nilai signifikan
0,616 > 0.05 dengan nilai koefisien sebesar -0,058. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
variabel kompetensi (X3) berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukkan bahwa Hs dalam penelitian ini ditolak.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh dapat disimpulkan sebagai berikut:

1) Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai Balai Pemantapan Kawasan
Hutan Wilayah XI1X Pekanbaru. Apabila pelatihan semakin baik maka akan meningkatkan
Kinerja Pegawai. Hal ini karena setiap pegawai terus berusaha maksimal dalam melakukan tugas
dan tanggung jawab dalam pekerjaannya.

2) Pengembangan Sumber Daya Manusia berpengaruh positif dan tidak signifikan Kinerja Pegawai
Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah XIX Pekanbaru. dikarenakan kurangnya
pengembangan sumber daya manusia terhadap pegawai sehingga rendahnya kinerja pegawai
dalam organisasi tersebut.

3) Kompetensi berpengaruh negatif dan tidak signifikan Kinerja Pegawai Balai Pemantapan
Kawasan Hutan Wilayah XIX Pekanbaru. dikarenakan kurangnya kompetensi dan
memper Timurbangkan keahlian dan pengalaman yang dimiliki oleh pegawai kurang opTimural
dibidangnya .
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