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ELVI ROMI SUTANEGARA, Pengaruh Kompetensi Dan Training Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Pengembangan Karir Sebagai Variabel Intervening Pada PT Bhanda 

Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang, dibawah bimbingan Bapak Prof. Dr. H. 

Sulbahri Madjir, SE., MM dan Ibu Dr. Tri Suyantiningsih, SE., MM 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan membuktikan Pengaruh Kompetensi 

Dan Training Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pengembangan Karir Sebagai Variabel 

Intervening Pada PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang baik secara langsung 

Maupun secara tidak langsung. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh 

Karyawan Pada PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang yang berjumlah 141 

karyawan, Pada penelitian kali ini peneliti menggunakan simple random sampling. Perhitungan 

jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan perhitungan ukuran sampel yang didasarkan 

atas kesalahan 10%, Maka dalam penelitian ini jumlah sampel yang digunakan yaitu sebanyak 

59 orang sebagai sampel penelitian. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ialah 

dengan menggunakan metode analisis Structural Equation Model (SEM) yang dioperasikan 

melalui program Partial Least Square (PLS) 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa, Hipotesis pertama: Kompetensi (X1) 

berpengaruh terhadap Pengembangan Karir (Y). hasil nilai P-Value adalah 0,000 ≤ 0,05, 

sehingga disimpulkan terdapat pengaruh Kompetensi  terhadap Pengembangan Karir, Training 

(X2) berpengaruh terhadap Pengembangan Karir (Y). hasil nilai P-Value adalah 0,000 ≤ 0,05, 

sehingga disimpulkan terdapat pengaruh Training terhadap Pengembangan Karir, Kompetensi  

(X1) berpengaruh terhadap Kinerja (Z). hasil nilai  P-Value adalah 0,000 ≤ 0,05, sehingga 

disimpulkan terdapat pengaruh  Kompetensi  (X1) terhadap Kinerja, Training (X2) berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan (Z). hasil nilai P-Value adalah 0,007 ≤ 0,05, sehingga disimpulkan 

terdapat pengaruh Training terhadap Kinerja, Pengembangan Karir (Y) berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan (Z). hasil nilai P-Value adalah 0,000 ≤ 0,05, sehingga disimpulkan terdapat 

pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja, Kompetensi  terhadap Kinerja memiliki 

pengaruh yang tidak langsung dengan Pengembangan Karir sebagai variabel mediasi atau 

variabel perantara dibuktikan dengan melihat tabel di atas dengan nilai P-Value adalah 0,000≤ 

0,05, Training terhadap Kinerja memiliki pengaruh yang tidak langsung dengan Pengembangan 

Karir sebagai variabel mediasi atau variabel perantara dibuktikan dengan melihat tabel di atas 

dengan nilai P-Value adalah 0,001≤ 0,05 . Nilai R2 untuk variabel laten Pengembangan Karir 

sebagai variabel mediasi sebesar 0,966 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa 

variasi Pengembangan Karir Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen 

(Kompetensi  dan Training) sebesar 96,6% sedangkan sisanya sebesar 3,4% dijelaskan oleh 

variabel lain dan nilai R2 untuk variabel laten Kinerja sebesar 0,947, yang artinya nilai tersebut 

mengidentifikasi bahwa variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel eksogen sebesar 94,7% 

sedangkan sisanya sebesar 5,3% dijelaskan oleh variabel yang tidak terdapat dalam penelitian 

 Dari model yang dibangun pada penelitian ini, dan dari hasil uji hipotesis 

menggunakan Smart-PLS, maka dapat disarankan Bagi Karyawan di PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang, disarankan untuk lebih meningkatkan lagi Kinerja yang sudah 

ada sekarang ini terutama indikator yang masih rendah yaitu Karyawan mampu memahami 

kompleksitas organisasi. Bagi Pimpinan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang 

agar dapat lebih meningkatkan Kompetensi dan Training serta Kinerja yang sudah terlaksana 

saat ini, hal ini perlu diperbaiki dan dilakukan dalam upaya meningkatkan Kompetensi  dan 

Training serta Pengembangan Karir secara optimal. 

 

Kata kunci :  Kompetensi, Training, Pengembangan Karir, Kinerja  
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ELVI ROMI SUTANEGARA, The Effect of Competence and Training on Employee 

Performance Through Career Development as an Intervening Variable at PT Bhanda 

Ghara Reksa (Persero) Palembang Branch, under the guidance of Prof. Dr. H. Sulbahri 

Madjir, SE., MM and Mrs. Dr. Tri Suyantiningsih, SE., MM 

This study aims to determine and prove the influence of competence and training 

on employee performance through career development as an intervening variable at PT 
Bhanda Ghara Reksa (Persero) Palembang branch either directly or indirectly. The 

population used in this study were all employees at PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) 

Palembang Branch, totaling 141 employees. In this study, the researchers used simple 

random sampling. Calculation of the number of samples using the Slovin formula with a 
sample size calculation based on an error of 10%, so in this study the number of samples 

used was 59 people as the research sample. The data analysis used in this research is by 

using the Structural Equation Model (SEM) analysis method which is operated through the 
Partial Least Square (PLS) program. 

The results of this study indicate that, the first hypothesis: Competence (X1) has 

an effect on Career Development (Y). The result of the P-Value value is 0.000 0.05, so it 
can be concluded that there is an effect of Competence on Career Development, Training 

(X2) has an effect on Career Development (Y). The result of the P-Value is 0.000 0.05, so 

it can be concluded that there is an effect of Training on Career Development, Competence 

(X1) has an effect on Performance (Z). The result of the P-Value is 0.000 0.05, so it can be 
concluded that there is an effect of Competence (X1) on Performance, Training (X2) has 

an effect on Employee Performance (Z). The result of P-Value is 0.007 0.05, so it can be 

concluded that there is an effect of Training on Performance, Career Development (Y) has 
an effect on Employee Performance (Z). the results of the P-Value value is 0.000 0.05, so 

it is concluded that there is an effect of Career Development on Performance, Competence 

on Performance has an indirect effect on Career Development as a mediating variable or 

an intermediary variable as evidenced by looking at the table above with the P-Value value 
is 0.000≤ 0.05, Training on Performance has an indirect effect on Career Development as 

a mediating variable or an intermediary variable as evidenced by looking at the table above 

with a P-Value value of 0.001≤ 0.05. The value of R2 for the latent variable of Career 
Development as a mediating variable is 0.966, which means that this value identifies that 

variations in Employee Career Development can be explained by exogenous latent 

variables (Competence and Training) of 96.6% while the remaining 3.4% is explained by 
other variables and the R2 value for the latent variable Performance is 0.947, which means 

that this value identifies that the variation in performance can be explained by exogenous 

variables of 94.7% while the remaining 5.3% is explained by variables not included in the 

study. 
From the model built in this study, and from the results of hypothesis testing using 

Smart-PLS, it can be suggested for employees at PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) 

Palembang Branch, it is recommended to further improve the current performance, 
especially indicators that are still low ie Employees are able to understand the complexity 

of the organization. For the Leaders of PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Palembang 

Branch in order to further improve the Competence and Training and Performance that 
have been carried out at this time, this needs to be improved and carried out in an effort to 

improve Competence and Training and Career Development optimally. 

 

Keywords: Competence, Training, Career Development, Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

Seiring dengan perkembangan zaman, persaingan di dunia bisnis semakin ketat menuntut 

perusahaan untuk meningkatkan daya saingnya agar mampu menghadapi tantangan bisnis yang 

kompetitif diera modern. Setiap perusahaan harus mampu untuk meningkatkan kualitas sumber 

daya manusia yang dimiliki. Sumber daya manusia yang berkulitas itu jika mempunyai 

keterampilan, kemampuan, pengetahuan, dan sikap baik dalam bekerja 

Kinerja sangat dibutuhkan untuk perusahaan, agar tugas Karyawan dapat selesai dengan 

tepat waktu, sehingga Perusahaan tidak mengalami kerugian yang dikarenakan tugas yang di 

berikan tidak seimbang sengan waktu untuk mengerjakan, Karyawan yang mendapakan 

Training yang sesuai dengan Devisi akan mengurangi tingkat kerugian, selain itu karyawan 

mendapatkan Kompetensi agar dapat lebih mudah dalam pekerjaan dan melaksanakannya 

sesuai yang diberikan pada Training tersebut, dengan Potensi dapat lebih berkembang dan lebih 

maju. Karyawan juga tidak hanya Training dan Kompetensi namun juga untuk tingkat Jenjang 

karir kedepannya atau Pengembangan Karir dalam Perusahaaan, Pengembangan karir 

berpotensi agar karyawan dapat lebih mauju dalam tingkat Kinerja Karyawan. 

Kinerja Karyawan adalah Perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas–

tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu, menurut Adianto & 

Sugiyanto, (2019), Kinerja yang tercapai sesuai dengan tujuan yang ditetapkan menjadi suatu 

hasil kegiatan sumber daya manusia yang ada didalam perusahaan dan secara bersama-sama 

membawa hasil akhir yang didasarkan pada hasl akhir pada tingkat mutu dan standar yang telah 

ditetapkan, dan dengan Kapabilitas dalam bentuk karya nyata. (Syamsuri & Siregar, 2018) 
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Pengembangan Karir sangat dibutuhkan bagi karyawan yang memiliki jenjang karir dan 

untuk kinerja karyawanya, Pengembangan Karir untuk membuat program-program traning, 

yang meliputi perencanaan, penyelenggaraan dan evaluasi program-program yang diberikan 

perusahaan, menurut Mora, (2018). Pengembangan Karir untuk karyawan memiliki peran 

penting dalam memperkaya komponen modal manusia, dalam Pengembangan karir Proses 

dalam hidup seseorang yang nantinya akan mampu membuat orang tersebut lebih matang, lebih 

mampu memanfaatkan potensi dirinya sehingga mencapai karir yang sesuai dengan dirinya. 

(Suadnyana & Supartha, 2018). 

Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan untuk suatu proses mengembangkan dan 

meningkatkan, kemampuan, keterampilan,bakat,minat dan perilaku karyawan dan sebagai 

pembelajaran yang diberikan kepada karyawan untuk dapat meningkatkan kemampuan bekerja 

dalam melaksanakan pekerjaan, dengan kinerja hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai 

dalam menyelesaikan tugas dan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang didasarkan pengalaman dan kesungguan untuk mencapai hasil yang memuaskan. 

Menurut Manik Aditya Budi Suta & Ardana, (2018). Pengembangan karir karyawan agar 

karyawan dapat lebih berkembang perusahaan memberikan Training karyawan agar karyawan 

dapat lebih meningkatkan pengetahuan dan keterampilan, Training karyawan adalah suatu 

proses meliputi pengubah sikap sehingga karyawan dapat melakukan pekerjaanya lebih efektif. 

(Adianto & Sugiyanto, 2019). 

Kompetensi Merupakan keahlian dalam berbagai bidang Program yang dilakukan oleh 

perusahaan agar dapat meningkatkan berbagai aspek menjadi karyawan yang 

bermutu,berkeahlian dalam pemanfaatan teknologi dan kognitif, menurut Arriyanto, Asmawati 

dan Oktariansyah, (2020.), Kompetensi juga dapat dipahami sebagai sebuah penggabungan 

antara keterampilan, Artibut dan pengetahuan yang tercermin melalui perilaku kerja, yang 

dapat diamati, diukur dan dievaluasi, melalui Kompetensi yang merekat dalam dirinya yang 
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dapat digunakan untuk memprekdisi tingkat kinerjanya.( Octhanantha, Musadieq dan Mukzam, 

2017).  

Kompetensi pada dasarnya merupakan gambaran apa yang seharusnya dilakukan seorang 

dalam pekerjaanya, factor yang mempengaruhi Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan salah 

satunya adalah personal, Factor ditunjukan dengan tingkat keterampilan,kompetensi yang 

dimiliki, motivasi dan komitmen individu, oleh karena itu maka perusahaan yang ingin 

menggembangkan kinerja harus memperhatikan kompetensi yang dimiliki oleh 

karyawan.(Prasyanto, 2017) 

Training Karyawan biasa dilakukan pada suatu tingkat dan organisasi dengan Traning 

sistematik perusahaan untuk meningkatkan segala pengetahuan, keterampilan, dan sikap-sikap 

para karyawan melalui proses belajar agar optimal dalam menjalankan fungsi dan tugas-tugas 

jabatanya, (Octhanantha, Musadieq dan Mukzam, 2017). Training Karyawan proses 

mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu, serta sikap agarkaryawan semakin terampil 

dan mampu melaksanakan tanggungjawab dengan semakin baik sesuai dengan standar. ( 

Pranata, Astuti, dan Utami, 2018). 

Training dalam mempengaruhi Pengembangan karir dan kompetensi, Training bagi 

karyawan perlu dilakukan agar karyawan mampu dan siap ditempatkan diposisi tertentu dalam 

perusahaan, yang artinya mampu untuk bekerja dan dapat mematuhi segala aturan, dengan 

adanya Training yang mempengaruhi Pengembangan Karir Karyawan akan juga diberikan 

dalam meningatkan kemampuanya menjadi lebih baik dari sebelumnya, dan dilakukan dalam 

rangka promosi karyawan yang bersangkutan kejenjang yang lebih baik, Training karyawan 

dapat mempengaruhi Kompetensi, karyawan diberikan kompetensi dengan kemampuan untuk 

melaksanakan satu tugas, peran atau tugas kemampuan mengintergrasikan pengetahuan, 

keterampilan-keterampilan, sikap-sikap dan nilainilai pribadi, dan kemampuan untuk 
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membangun pengetahuan dan didasarkan pada pengalaman dan pembelajaran yang dilakuan, 

(Syahputra & Tanjung, 2020). 

PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Utama Palembang yang berlokasi di JL.R.E. 

Martadinata No. 01 Sei Buah Palembang didirikan pada 11 april 1977, mempunyai luas sebesar 

±16 Ha, sebagai sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dibidang jasa 

pergudangan. Sampai saat ini 100% sahamnya masih dimiliki oleh Pemerintah Republik 

Indonesia melalui Kementerian Negara BUMN selaku pemegang saham. Bisnis utama BGR 

adalah menyediakan, menyewakan dan mengelola ruangan gudang, baik tertutup maupun 

terbuka (open storage) dan menyelenggarakan jasa pergudangan lainnya. Ruang lingkup 

aktivitas perusahaan meliputi: mengadakan dan mengusakan jasa-jasa dalam usaha 

pergudangan dan kargo terminal, mengadakan dan mengusahakan jasa-jasa dalam usaha 

pergudangan yang meliputi ekspedisi muat barang., menjalankan usaha-usaha yang diperlukan 

untuk menunjang kegiatan tersebut di atas dalam arti seluas-luasnya dan mendirikan atau 

menjalankan perusahaan dan usaha-usaha lainnya yang mempunyai hubungan dengan badan-

badan lain sepanjangn tidak bertentangan dengan perundang-undangan yang berlaku dan sesuai 

dengan anggaran dasar. 

PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang membutuhkan pengelolaan 

sumberdaya manusia dengan kinerja yang optimal dalam menjalankan usahanya. Fenomena 

kinerja karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang terlihat dari penilaian 

kinerja selama tahun 2020 -2021 sebagai berikut : 

Tabel 1.1. 

Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang Tahun 2020 

-2021 

No Aspek Rata – Rata 

Tahun 2020 

Rata – Rata 

Tahun 2021 

1 Target Pekerjaan 30% 92,5 32% 3,3 

2 Ketepatan dalam 

Menyelesaikan Pekerjaan 

20% 91,7 17% 63,3 

3 Pengetahuan/Keterampilan 15% 91,2 12% 65,2 

4 Kualitas/Kuantitas 20% 81,5 17% 63,1 
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5 Kerjasama 7% 82,5 10% 66,2 

6 Absensi 8% 87,3 12% 70,3 

Total 100% 526,7 100% 401,4 

Rata-rata 87,7 66,9 

Bobot Baik Kurang 

Sumber : PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang, 2022 

Berdasarkan Tabel diatas dalam perhitungan nilai yang di berikan perusahaan 

mempunyai beberapa kategori yaitu, Pada tahun 2020 target pekerjaan 30%, Kecepatan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 20%, Pengetahuan dan Keterampilan 15%, Kuantitas dan Kualitas 

20%, Kerjasama 7% dan Absensi 8%, dengan beberapa kriteria tersebut dapat disimpulkan 

total nilai yang di dapatkan ditahun 2020 adalah 87,7 dengan Kinerja Baik, Namun pada tahun 

2021, target pekerjaan 32%, Kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan 17%, Pengetahuan dan 

Keterampilan 12%, Kuantitas dan Kualitas 17%, Kerjasama 10% dan Absensi 12%, beberapa 

kriteria tersebut dapat disimpulkan total nilai yang di dapatkan ditahun 2021 adalah 66,9, 

dengan Kinerja Kurang, dari kesimpulan tersebut Kinerja mengalami penurunan dikarenakan 

kurangnya Training untuk setiap devisi, dari tahun 2020 sampai dengan tahun 2021, Karyawan 

harus memiliki Kinerja yang sesuai seperti Pengetahuan, Keterampilan, Penguasaan diri, dalam 

ketepatan waktu, Perusahaan memberikan Pengembangan karir serta kompetensi yang sesuai 

dengan bidangnya, seperti halnya memberikan jenjang karir yang sesuai dengan kemampuan 

serta Pengalaman pada PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang 

Selain itu rendahnya Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang 

Palembang, terlihat dari absensi pada tahun 2022 dengan tingkat absensi yang flukuatif, 

Tingkat absensi Karyawan tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

 

 

Tabel 1.2 

Tingkat absensi Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang 

Tahun 2022 

Bulan 2021 
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Jumlah 

Karyawan 

Jumlah 

Hari 

Efektif 

Jumlah Absensi Tingkat Absensi 

(%) 

Januari 59 24 39 2,09 

Februari 59 25 40 1,92 

Maret 59 25 42 2,01 

April 59 25 37 1,81 

Mei 59 24 38 1,86 

Juni 59 24 36 2,27 

Juli 59 25 40 2,21 

Agustus 59 24 32 1,89 

Tertinggi 2,84 

Terendah 2,25 

Rata - rata 2,62 

Sumber: PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang, 2022 

Menurut Umar (2018:161) perhitungan tingkat absensi Karyawan dapat diperoleh 

dengan rumus:  

Perhitungan tingkat absensi Karyawan dapat diperoleh dengan rumus:  

                                                 Jumlah Absensi 

Tingkat Absensi         =                                                                        x 100%  

                                        Jumlah Karyawan X Jumlah Hari efektif 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa rata- rata persentase absensi tahin 2022 

sebesar 2,62%,  Dalam artian 1% merupakan standar maksimal toleransi yang diberikan oleh 

organisasi Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang Apabila > 1% 

dapat dikatakan bahwa disiplin kerja yang dimiliki oleh seluruh Karyawan mengalami 

penurunan sehingga akan berdampak pada kinerja Karyawan itu sendiri. 

Fenomena selanjutnya yaitu Pengembangan karir dimana terlihat bahwa pada PT 

Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang masih adanya karyawan yang tidak minat 

di promosikan untuk pengembangan karir nya ke yang lebih baik, hal ini dikarenakan tidak 

adanya kejelasan dalam melakukan promosi jabatan terhadap karyawannya terutama dalam hal 

syarat jenjang pendidikan. Karyawan yang mendapatkan tawaran promosi selanjutnya akan 

mengikuti program CLT (corporate leadership training). Ketika karyawan mengikuti program 

ini jika mengundurkan diri, maka perusahaan akan memberikan sanksi kepada karyawan yaitu 



 

 

20 

 

perusahaan tidak akan mempercayakan karyawan yang mengundurkan diri tersebut untuk 

mendapatkan promosi kedepannya dan akan diblacklist oleh kantor pusat. Namun itu hanya 

sebatas teori saja pada prakteknya ada beberapa karyawan yang melakukannya akan tetapi 

tidak menerima sanksi tersebut justru ditahun berikutnya mereka kembali mendapatkan 

promosi. 

Selain itu permasalahan lain yang ditemukan peneliti di dalam observasi di PT Bhanda 

Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang yaitu mengenai rendahnya kompetensi karyawan di 

dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan oleh atasan. Untuk bisa menjalankan pekerjaan 

pada setiap karyawan, karyawan harus memiliki kemampuan dan keterampilan yang bisa 

dipercaya oleh perusahaan dan kemampuan ini akan menjadi pegangan dalam diri karyawan 

dalam bekerja secara profesional. Kompetensi yang dimiliki oleh karyawan harus di tingkatkan 

lebiih baik lagi agar kontribusi karyawan kepada perusahaan ke depannya menjadi meningkat 

dan mencapai hasil yang sesuai yang diinginkan oleh perusahaan. Kurangnya penguasaan 

informasi yang diberikan oleh atasan terkait pekerjaan yang diberikan yang menyebabkan 

karyawan tidak sepenuhnya mengetahui pekerjaan sehingga menyebabkan tugas yang 

diberikan menjadi belum terselesaikan dengan baik. Selain itu, belum tercapainya target kerja 

karyawan secara maksimal dikarenakan banyak karyawan menunda pekerjaan yang diberikan 

oleh atasan dan memilih untuk lebih bersantai daripada menyelesaikan bekerja dan selain itu 

juga, kurangnya kerjasama dalam tim oleh karyawan yang mengakibatkan hubungan antar 

karyawan menjadi kurang harmonis dan banyaknya perbedaan pendapat antara karyawan 

lainnya, yang menyebabkan hasil dalam pekerjaan menjadi rendah. 

Kompetensi yang tidak sesuai ini dilatar belakangi oleh pendidikan dan pengalaman 

kerja yang dimiliki oleh karyawan dan belum terpenuhi, yang menyebabkan kompetensi 

menjadi menurun. Pendidikan yang dimiliki oleh masing-masing karyawan sangat penting dan 

membawa pengaruh yang baik bagi karyawan dan bagi perusahaan yang menerima mereka 
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bekerja. Fakta tidak sesuainya tingkat pendidikan ini dikarenakan karyawan yang bekerja di 

PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang masih ada berpendidikan terakhir tidak 

sesuai dengan yang dicari oleh perusahaan. Seperti ada karyawan yang masih berpendidikan 

terakhir D3 yang diterima bekerja di PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang, 

sehingga mengakibatkan keterampilan karyawan belum sesuai dengan kompetensi yang 

diharapkan oleh perusahaan. Pendidikan yang tidak sesuai dengan standar penyebabkan 

karyawan akan memberikan hasil yang kurang baik bagi perusahaan. Hal ini, menyebabkan 

bahwa pendidikan menjadi hal yang paling penting dalam kompetensi yang dapat memberikan 

pengaruh terhadap hasil kerja dari masing-masing karyawan, karena dalam melaksanakan 

pekerjaan tidak terlepas dari pendidikan yang dimiliki. Sehingga diperlukannya tingkat 

pendidikan dalam perusahaan agar pekerjaan yang diberikan dapat menghasilkan kinerja yang 

baik. 

Selanjutnya Fenomena tentang Training pada PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) 

Cabang Palembang juga belum cukup optimal.  Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan, 

Fenomena yang muncul pada variabel Training adalah munculnya indikasi permasalahan pada 

indikator instruktur Training. Peserta merasa Training tersebut dipimpin oleh trainer yang 

kurang mampu mengajak peserta aktif dalam membahas materi Training dan tidak mempunyai 

daya tarik sebagai instruktur. Pada poin ini pihak instruktur berasal dari pihak internal 

perusahaan. Pada saat proses Training ada beberapa dari karyawan yang kurang memahami 

materi yang telah diberikan pada saat Training dilakukan sehingga karyawan melaksanakan 

tugas tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Oleh karena itu ketika 

karyawan diberi materi dan Training ada karyawan yang cepat tanggap dan ada karyawan yang 

kurang tanggap sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya. 

Berdasarkan pengamatan peneliti tersebut, maka peneliti tertarik melakukan penelitian 

dengan judul Pengaruh Kompetensi Dan Training Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
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Pengembangan Karir Sebagai Variabel Intervening Pada PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Menurut Natanael, (2015) Masalah penelitian atau topik penelitian berpengaruh 

terhadap kualitas penelitian. Artinya masalah penelitian yang teridentifikasi dengan matang di 

awal akan menentukan penelitian yang dihasilkan. Tak hanya itu, identifikasi masalah yang 

jelas menentukan apakah penelitian bisa dilanjutkan atau tidak. Bila masalah atau topik yang 

diangkat tidak memenuhi kriteria maka peneliti pun harus mencari topik lain yang lebih 

menarik dan penting. Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi 

masalah yang mempunyai Pengaruh Kompetensi Dan Training Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Pengembangan Karir Sebagai Variabel Intervening Pada PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang antara lain : 

1. Rendahnya kinerja karyawan terlihat dari penurunan kinerja tahun 2020 sampai dengan 

tahun 2021 

2. Belum optimalnya kinerja karyawan terlihat dari Tingkat absensi tahun 2022 

3. Belum optimalnya Pengembangan Karir terlihat dari masih adanya karyawan yang tidak 

minat di promosikan untuk pengembangan karir nya ke yang lebih baik 

4. Kurangnya penguasaan informasi yang diberikan oleh atasan terkait pekerjaan yang 

diberikan yang menyebabkan karyawan tidak sepenuhnya mengetahui pekerjaan sehingga 

menyebabkan tugas yang diberikan menjadi belum terselesaikan dengan baik 

5. Kurangnya kerjasama dalam tim oleh karyawan yang mengakibatkan hubungan antar 

karyawan menjadi kurang harmonis dan banyaknya perbedaan pendapat antara karyawan 

lainnya 
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6. Rendahnya kompetensi karyawan terlihat dari Kompetensi yang tidak sesuai ini dilatar 

belakangi oleh pendidikan dan pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan dan belum 

terpenuhi 

7. Belum optimalnya Training yang dilaksanakan terlihat dari Peserta merasa Training 

tersebut dipimpin oleh trainer yang kurang mampu mengajak peserta aktif dalam 

membahas materi Training dan tidak mempunyai daya tarik sebagai instruktur 

 

C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah  diatas peneliti membatasi permasalahan yang akan 

diteliti hanya pada “Pengaruh Kompetensi Dan Training Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Pengembangan Karir Sebagai Variabel Intervening Pada PT Bhanda Ghara 

Reksa (Persero) Cabang Palembang” 

 

D. Perumusan Masalah 

Perumusan masalah disebut juga sebagai research questions atau research problem, 

diartikan sebagai suatu rumusan yang mempertanyakan suatu fenomena, baik dalam 

kedudukannya sebagai fenomena mandiri, maupun dalam kedudukannya sebagai fenomena 

yang saling terkait di antara fenomena yang satu dengan yang lainnya, baik sebagai penyebab 

maupun sebagai akibat. Natanael, (2015). Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh Kompetensi terhadap Pengembangan Karir Karyawan PT 

Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang ? 

2. Apakah ada pengaruh Training terhadap Pengembangan Karir Karyawan PT Bhanda 

Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang ? 
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3. Apakah ada pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang ? 

4. Apakah ada pengaruh Training terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang ? 

5. Apakah ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda 

Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang ? 

6. Apakah ada pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja secara tidak langsung melalui 

Pengembangan Karir Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang 

? 

7. Apakah ada pengaruh Training terhadap Kinerja secara tidak langsung melalui 

Pengembangan Karir Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang 

? 

 

E. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian adalah memecahkan permasalahan yang tergambar dalam latar 

belakang dan rumusan masalah. Menurut Sutrisno, (2018), tujuan penelitian adalah sebagai 

usaha dalam menemukan, mengembangkan serta menguji kebenaran dari suatu pengetahuan 

dengan menggunakan metode yang ilmiah. Tujuan yang diinginkan pada penelitian ini adalah 

untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan: 

1) Pengaruh Kompetensi terhadap Pengembangan Karir Karyawan PT Bhanda Ghara 

Reksa (Persero) Cabang Palembang 

2) Pengaruh Training terhadap Pengembangan Karir Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang. 

3) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) 

Cabang Palembang. 
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4) Pengaruh Training terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) 

Cabang Palembang. 

5) Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa 

(Persero) Cabang Palembang. 

6) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja secara tidak langsung melalui Pengembangan 

Karir Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang. 

7) Pengaruh Training terhadap Kinerja secara tidak langsung melalui Pengembangan 

Karir Karyawan PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang. 

 

F. Kegunaan Penelitian 

  Kegunaan penelitian adalah bagian keuntungan atau potensi yang dapat diperoleh oleh 

pihak-pihak tertentu setelah suatu penelitian diselesaikan. Oleh karena itu, dalam manfaat 

penelitian ini harus diuraikan secara terperinci manfaat atau apa gunanya hasil penelitian nanti. 

(Sugiyono, 2018). Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada 

manfaatnya bagi : 

1) Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai Pengaruh Kompetensi Dan 

Training Terhadap Pengembangan Karir Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan PT 

Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang. 

2) Sebagai sumbangan bagi PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang Palembang untuk lebih 

memperhatikan Kompetensi dan Training dalam pengembangan sumber daya manusia 

sehingga Kinerja Karyawan benar-benar ditingkatkan dan pedoman untuk menyusun 

rencana pembangunan dan pembinaan sumber daya manusia. 

3) Secara teoritis : 
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1) Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia yang terkait dengan masalah Kompetensi, Training dan Disiplin 

dengan Kinerja. 

2) Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin melakukan 

kajian lebih lanjut. 

3) Sebagai salah satu input atau masukan bagi PT Bhanda Ghara Reksa (Persero) Cabang 

Palembang. 
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