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ABSTRAK

PENGARUH PELATIHAN DAN KOMPETENSI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING
PADA PT. DUTA HITA JAYA DURI.

Oleh

Muhammad Fauzan
NIM : 12170114554

Penelitian ini dilakukan pada PT. Duta Hita Jaya Duri. Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan
metivasi sebagai variabel intervening pada PT. Duta Hita Jaya Duri. Adapun sampel dalam
penelitian ini sebanyak 81 orang karyawan dengan menggunakan teknik pengambilan
sampel simple random sampling. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
menggunakan program SmartPLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja karyawan, pelatihan berpengaruh signifikan terhadap motivasi,
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening, sedangkan kompetensi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel
intervening. Berdasarkan nilai R-Square kinerja karyawan dipengaruhi oleh pelatihan,
kompetensi dan motivasi sebesar 91,6 % sedangkan sisanya sebesar 54,9% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Selanjutnya, motivasi dipengaruhi
oleh pelatihan dan kompetensi sebesar 75,5% sedangkan sisanya sebesar 54,9%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Motivasi, Pelatihan, Kompetensi



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRAINING AND COMPETENCIES ON EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH MOTIVATION AS AN INTERVENING VARIABEL
AT PT. DUTAHITA JAYA DURI.

By

Muhammad Fauzan
NIM : 12170114554

This research was conducted at PT. Hita Jaya Duri Ambassador. The aim of this
research is to determine the effect of training and competency on employee performance
with motivation as an intervening variabel at PT. Hita Jaya Duri Ambassador. The sample
in-this study was 81 employees using simple random sampling techniques. This research
uses quantitative methods using the SmartPLS program. The results of this research show
that partially training has a significant effect on employee performance, competency has a
significant effect on employee performance, training has a significant effect on motivation,
competency has a significant effect on motivation and motivation has a significant effect
on employee performance. Furthermore, training has a significant effect on employee
performance with motivation as an intervening variabel , while competency has no
significant effect on employee performance with motivation as an intervening variabel .
Based on the R-Square value, employee performance is influenced by training, competence
and motivation by 91.6% while the remaining 54.9% is influenced by other variabel s not
examined in this research. Furthermore, motivation is influenced by training and
competency by 75.5% while the remaining 54.9% is influenced by other variabel s not
examined in this research.

Keywords: Employee Performance, Motivation, Training, Competency
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Ibu Dr. Susnaningsih Mu’at, SE, MM selaku Ketua Prodi S1 Manajemen
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skripsi yang telah banyak membantu, mengarahkan, membimbing, memberikan
saran serta meluangkan waktu untuk memberikan bimbingan dan pengarahan
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yang mendorong untuk tidak menyerah bahkan disaat segalanya terasa berat.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam dunia persaingan yang terus berubah, setiap perusahaan menghadapi
tantangan untuk bertahan dan bersaing dengan efektif. Salah satu kunci
keberhasilan terletak pada Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang
berkualitas. Pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan secara profesional,
memastikan bahwa kebutuhan karyawan selaras dengan kemampuan dan
kebutuhan organisasi. Perhatian terhadap kesejahteraan pegawai sangat penting,
karena mereka adalah aset berharga yang akan berkembang dengan baik jika
diberikan dukungan yang tepat. Setiap bisnis perlu mampu beradaptasi dengan
perubahan serta memanfaatkan berbagai peluang dan tantangan dalam era
globalisasi yang terus maju. Perusahaan diharapkan dapat memanajemen sumber
daya yang ada untuk mencapai tujuan yang ditetapkan, sambil meraih hasil dan

efisiensi yang tinggi.

Dalam dunia kerja, kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci yang
sangat berpengaruh terhadap kesuksesan perusahaan. Kinerja merupakan hasil kerja
yang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai atau diperoleh seorang karyawan
dalam melaksanakan pekerjaan yang sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja karyawan yang baik dapat memberikan kontribusi positif
terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Namun, jika seorang memiliki tingkat

kemampuan yang rendah akan mengakibatkan produktivitas kerja serta kinerja



karyawan menurun yang akan berdampak pada kestabilan kelangsungan hidup
perusahaan.

PT Duta Hita Jaya Duri merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang
konstruksi untuk memenuhi permintaan dan perkembangan infrastruktur di
Indonesia. PT Duta Hita Jaya Duri memproduksi tiang listrik, tiang lampu, serta
aksesoris tiang listrik lainnya seperti braket, penyangga rangka dasar dll. Dengan
memastikan bahwa kualitas hasil produksi memenuhi standar nasional dan
internasional, perusahaan berharap dapat memasarkan barang hasil produksi nya
tersebut dengan hasil yang optimal. Selain itu, perusahaan berkomitmen untuk

memastikan efisiensi dan efektivitas di setiap tahap produksi.

Kinerja mengacu pada hasil kerja yang diperoleh oleh seorang karyawan, baik
dari segi kualitas maupun kuantitas, dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Kinerja adalah perilaku nyata yang ditunjukkan
setiap individu sebagai hasil kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya di
perusahaan. Hasil kerja seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas dapat
dievaluasi untuk menilai tingkat Kinerjanya, sehingga kinerja karyawan dapat
diukur berdasarkan pencapaian target selama periode waktu yang ditentukan oleh
organisasi. Salah satu masalah yang sering dihadapi perusahaan adalah bagaimana
menghasilkan karyawan dengan kinerja optimal. Kinerja karyawan yang optimal

menjadi salah satu tujuan untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi.

Penilaian kinerja karyawan dalam sebuah organisasi sering kali berfokus pada
dua indikator utama yaitu kualitas dan kuantitas pekerjaan. Kualitas pekerjaan

mencerminkan sejauh mana hasil kerja memenuhi standar yang ditetapkan,



sedangkan kuantitas berkaitan dengan jumlah tugas yang dapat diselesaikan dalam
waktu tertentu. Meskipun kedua indikator ini penting untuk menilai Kinerja,
mempertimbangkan keduanya secara terpisah dapat menimbulkan berbagai
masalah. Jika terlalu mengutamakan kuantitas, karyawan mungkin terdorong untuk
menyelesaikan tugas dengan cepat, tetapi hasil kualitasnya tidak sesuai harapan. Ini
dapat mengakibatkan penurunan kinerja secara keseluruhan. Di sisi lain, ada
karyawan yang hanya fokus pada kualitas tanpa memperhatikan kuantitas, sehingga
merasa tertekan untuk menghasilkan pekerjaan yang sempurna. Berikut data jumlah
karyawan PT Duta Hita Jaya Duri tahun 2025.

Tabel 1. 1 Jumlah Karyawan PT Duta Hita Jaya Kota Duri Tahun 2025

No Bagian Jumlah Karyawan

1 HRD 5 Orang

2 Construction 290 Orang

3 Project Control 12 Orang

4 QA/QC 16 Orang

5 Material 15 Orang

6 HSE 35 Orang

7 Finance 3 Orang

8 Construction Equipment Management 54 Orang
Total 430 Orang

Sumber: PT Duta Hita Jaya, 2025

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah karyawan yang bekerja pada
divisi HRD berjumlah 5 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi
Construction berjumlah 290 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi
Project control berjumlah 12 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi
QA/QC berjumlah 16 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi
Material berjumlah 15 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi HSE

berjumlah 35 karyawan, jumlah karyawan yang bekerja pada divisi Finance



berjumlah 3 karyawan dan jumlah karyawan yang bekerja pada divisi Construction
Equipment Management berjumlah 54 karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara bersama HRD PT Duta Hita Jaya Duri, Kinerja
karyawan yang kurang memuaskan juga terjadi pada PT Duta Hita Jaya Duri.
Berdasarkan observasi awal yang peneliti lakukan di PT Duta Hita Jaya Duri,HRD
mengatakan tingkat kinerja karyawan menurun. Hal ini dapat dilihat dari data
penilaian kinerja karyawan yang peneliti dapatkan dari pihak perusahaan, dan juga
laporan yang diterima oleh perusahaan dari klien tentang akurasi dan ketepatan
waktu. Penurunan kinerja karyawan pada PT Duta Hita Jaya Duri ini dinilai
berdasarkan standar kinerja di PT Duta Hita Jaya Duri mencakup dua aspek utama
yaitu sasaran kinerja dan perilaku kerja. Sasaran Kkinerja seperti
(produktivitas,kualitas,efisiensi,kepuasan, inovasi dan kinerja tim). Perilaku kerja
seperti (kedisplinan, kerja sama, inisiatif, fleksibelitas dan komunikasi efektif).

Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja
Pegawai Negeri Sipil menetapkan skala penilaian yang dapat diadaptasi untuk
karyawan di perusahaan swasta seperti PT. Skala ini umumnya menggunakan
sistem angka, di mana kinerja karyawan dinilai berdasarkan dua aspek utama:
Sasaran Kinerja dan perilaku kerja. Penilaian dilakukan dalam rentang 1 hingga 100
dalam %, di mana angka 85-100 menunjukkan kinerja sangat baik, 31-84
menunjukkan Kkinerja baik, 10-30 menunjukkan Kkinerja cukup, dan 0-9
menunjukkan Kkinerja kurang. Dengan merujuk pada sistem ini, PT dapat

menerapkan pendekatan yang objektif dan terukur dalam menilai kontribusi



karyawan, sekaligus mendorong perbaikan berkelanjutan dalam kinerja mereka,
berikut data penilaian kinerja karyawan PT Duta Hita Jaya Duri :

Hal ini tercermin dari penilaian prestasi kerja, kualitas kerja, tingkat
keaktifan, keterlambatan, serta kurangnya disiplin dan komitmen dari karyawan, di
mana beberapa beberapa karyawan memiliki kinerja yang kurang memuaskan
seperti yang digambarkan pada tabel dibawah ini.

Tabel 1. 2 Rekapitulasi Penilaian Kinerja Karyawan PT Duta Hita Jaya
Tahun 2021-2025

Penilaian Kinerja

Jumlah Baik Cukup Kurang
Tahun | Karyawan Jumlah % Jumlah % Jumlah | %
2021 145 100 69% 38 26% i 5%
2022 234 190 81% 25 11% 19 8%
2023 356 270 76% 62 17% 24 7%
2024 417 292 70% 102 24% 23 6%
2025 430 303 70% 112 26% 15 3%

Sumber: PT Duta Hita Jaya, 2025

Pada data penilaian kinerja terlihat bahwa pada PT Duta Hita Jaya Duri ini
dinilai berdasarkan standar kinerja di PT Duta Hita Jaya Duri mencakup dua aspek
utama yaitu sasaran kinerja dan perilaku kerja. Sasaran kinerja seperti
(produktivitas,kualitas,efisiensi,kepuasan, inovasi dan kinerja tim). Perilaku kerja
seperti (kedisplinan, kerja sama, inisiatif, fleksibelitas dan komunikasi efektif).

kinerja karyawan PT Duta Hita Jaya Duri mengalami fluktuasi dari tahun
ke-tahun. Pada tahun 2021, jumlah karyawan 145, tetapi karyawan memiliki
persentase penilaian kinerja KURANG sebanyak 7 orang, setara dengan 5%. Pada
tahun 2022, jumlah karyawan meningkat menjadi 234, dengan karyawan yang

memiliki persentase penilaian kinerja KURANG sebanyak 19 orang, setara dengan



8%. Pada tahun 2023, jumlah karyawan meningkat menjadi 356, dengan karyawan
yang memiliki persentase penilaian kinerja KURANG sebanyak 24 orang, setara
dengan 7%. Pada tahun 2024, jumlah karyawan meningkat menjadi 417, dengan
karyawan yang memiliki persentase penilaian kinerja KURANG sebanyak 23 orang
atau 6%. Terakhir, pada tahun 2025, jumlah karyawan meningkat menjadi 430,
dengan karyawan yang memiliki persentase penilaian kinerja KURANG mencapai
15’orang atau 3%.

Dari persentase diatas dapat dilihat Terjadi peningkatan karyawan yang
mendapat penilaian kinerja KURANG dari 7 orang pada tahun 2021 menjadi 24
orang pada tahun 2023. Namun, sejak tahun 2023, jumlahnya mulai menurun
menjadi 15 orang pada tahun 2025. Meskipun jumlah karyawan secara keseluruhan
meningkat dari tahun ke tahun, proporsi karyawan dengan kinerja "KURANG"
justru menurun.

Kategori penilaian kinerja dibedakan berdasarkan rentang nilai, dengan
kategori "baik" diberikan kepada karyawan yang mendapatkan nilai 80 ke atas,
“cukup” untuk nilai 50-79 dan untuk nilai "kurang" mendapatkan 49 kebawah.

Untuk meningkatkan kinerja, membangun motivasi yang kuat di kalangan
karyawan merupakan hal yang sangat penting. Motivasi berperan sebagai
penggerak utama yang mendorong seseorang bekerja dengan semangat, dedikasi,
dan konsentrasi tinggi. Tanpa adanya motivasi, karyawan dapat kehilangan
semangat serta arah dalam melaksanakan tugasnya, yang pada akhirnya
menurunkan produktivitas dan kualitas hasil kerja. Sebaliknya, karyawan yang

memiliki motivasi tinggi akan lebih bersemangat dalam mencapai target, bekerja



secara efisien, dan menunjukkan kinerja yang optimal. Baik motivasi yang
bersumber dari dalam diri (intrinsik) maupun dari luar (ekstrinsik) memiliki
pengaruh langsung terhadap tingkat usaha dan komitmen karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Karyawan yang termotivasi umumnya lebih
produktif karena memiliki tujuan yang jelas dan rasa tanggung jawab yang tinggi
terhadap pekerjaannya.

Selain itu, motivasi juga membantu mereka menghadapi tantangan dengan
sikap positif. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menyelesaikan
pekerjaan dengan cepat dan berkualitas, meminimalkan kesalahan, serta terbuka
terhadap pembelajaran dan pengembangan diri. Secara keseluruhan, motivasi
merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan kinerja karyawan. Mereka
yang termotivasi akan bekerja lebih giat, cerdas, dan berkomitmen tinggi dalam
mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memberikan
perhatian serius terhadap pembentukan motivasi yang kuat melalui berbagai strategi
yang dapat menginspirasi karyawan untuk memberikan hasil terbaik, baik dari segi
kualitas maupun kuantitas kerja.

Motivasi berperan sebagai variabel intervening karena berfungsi sebagai
penghubung antara pelatihan dan kompetensi dengan peningkatan Kinerja
karyawan. Pelatihan memang dapat menambah pengetahuan, keterampilan, serta
rasa percaya diri, namun efek positif tersebut baru akan terlihat ketika individu
memiliki motivasi untuk menerapkan kemampuan yang telah diperoleh dalam
pekerjaan. Tanpa dorongan internal, pelatihan hanya akan menjadi kegiatan formal

tanpa dampak nyata terhadap hasil kerja. Hasil penelitian Pardosi et al. (2022)



menunjukkan bahwa pelatihan mampu meningkatkan motivasi karyawan, yang
selanjutnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. Dengan kata lain,
pelatihan meningkatkan motivasi, dan motivasi inilah yang menjadi pendorong
utama peningkatan kinerja karyawan.

Salah satu teori motivasi yang relevan dengan kebutuhan individu adalah
teori Maslow. Menurut Maslow, seseorang berusaha untuk memenuhi berbagai
kebutuhan yang ada. Hierarki kebutuhan yang diajukan oleh Maslow, sebagaimana
dijelaskan dalam Prayudi (2020), mengelompokkan kebutuhan menjadi lima
kategori yang tersusun dalam urutan tertentu. Teori Hierarki Kebutuhan Maslow
menjelaskan bahwa manusia memiliki kebutuhan yang terorganisir dalam bentuk
hierarki, mulai dari kebutuhan dasar hingga kebutuhan yang lebih tinggi.
Kebutuhan-kebutuhan ini dibagi menjadi lima tingkat yaitu fisiologis, keamanan,
sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Seseorang tidak akan berusaha memenuhi
kebutuhan yang lebih tinggi sebelum kebutuhan yang lebih mendasar terpenuhi.
Oleh karena itu, ketika kebutuhan atau motivasi seseorang terpenuhi dengan baik,
kinerja karyawan pun akan meningkat.

Salah satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja adalah pelatihan. Banyak
perusahaan melaksanakan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan karyawan,
yang diharapkan dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja. Dengan
cepatnya perkembangan teknologi, pelatihan menjadi penting untuk membantu
karyawan beradaptasi dengan alat dan sistem baru. Pelatihan sering Kkali
meningkatkan motivasi karyawan, karena mereka merasa perusahaan berinvestasi

dalam pengembangan mereka. Pelatihan dapat memberikan peluang bagi karyawan



untuk mengembangkan karier mereka, meningkatkan promosi dan pengembangan
profesional.

Pelatihan merupakan aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan untuk
meningkatkan keterampilan, kemampuan, keahlian, dan sikap karyawan. Menurut
penelitian yang dilakukan oleh Kosdianti & Sunardi (2021), terdapat pengaruh
signifikan antara pelatihan dan kinerja karyawan. Tujuan pelatihan adalah untuk
memperbaiki keahlian dan kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas mereka
saat ini. Pelatihan dirancang secara terencana dan sistematis untuk meningkatkan
pengetahuan. Bagi karyawan yang telah lama berkarier, pelatihan sering kali
menjadi langkah untuk beralih ke pekerjaan baru. Posisi yang lebih tinggi biasanya
membutuhkan tanggung jawab yang lebih besar, sehingga sangat penting bagi
karyawan untuk mengikuti pelatihan yang relevan dengan jabatan mereka. Berikut
data pelatihan di PT Duta Hita Jaya Duri tahun 2021-2025 :

Tabel 1. 3 Jenis Pelatihan di PT Duta Hita Jaya Tahun 2021-2025

No | Tahun Jenis Pelatihan Bagian Jumlah Orang
1 | 2021 Manajemen Waktu HRD 3
Teknik Konstruksi Konstruksi 85
2 | 2022 Pengujian Material QA/QC 8
Manajemen Proyek Proyek Control 6
3 | 2023 Akuntansi Dasar Keuangan 3
Keselamatan Kerja HSE/K3 30
4 | 2024 | Keterampilan Komunikasi Konstruksi 125
Manajemen Persediaan Material 10
5 | 2025 Penggunaan Alat Berat Konstruksi 98
Manajemen Persediaan Material 50

Sumber: PT Duta Hita Jaya, 2025

Sesuai data tabel 1.3 dapat dilihat bahwa pada tahun 2021 ada 88 karyawan

telah mengikuti pelatihan, pada tahun 2022 ada 14 orang karyawan telah mengikuti

pelatihan, pada tahun 2023 ada 3 orang karyawan telah mengikuti pelatihan, pada



tahun 2024 ada 165 orang karyawan yang telah mengikuti pelatihan, dan pada tahun
2025 ada 148 orang karyawan yang telah mengikuti pelatihan. Melihat tabel diatas,
proses pelatihan di PT Duta Hita Jaya Duri hanya ada beberapa karyawan yang
mengikuti pelatihan jika dilihat dari jumlah karyawan dari bagian nya masing-
masing.

Berdasarkan hasil wawancara bersama HRD PT Duta Hita Jaya, yang didapat
oleh peneliti pada data dilapangan PT Duta Hita Jaya, masih banyak karyawan yang
enggan untuk mengikuti pelatihan, sehingga tidak memberikan dampak yang
signifikan terhadap kinerja.

Selain pelatihan yang mempengaruhi kinerja karyawan ialah kompetensi.
Seiring dengan perkembangan industri, standar kompetensi yang dibutuhkan
karyawan juga meningkat. Perusahaan tidak hanya mencari karyawan yang
memiliki pengetahuan teknis, tetapi juga menuntut kombinasi keterampilan,
pengalaman, dan sikap profesional yang relevan untuk bersaing di pasar.

Karyawan dengan kompetensi yang sesuai cenderung lebih produktif dan
mampu menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan efisien. Kompetensi karyawan
semakin diakui sebagai faktor kunci dalam menentukan kinerja individu dan tim
dalam organisasi. Karyawan kini diharapkan memiliki kombinasi keterampilan
teknis, soft skills, dan pengetahuan industri yang relevan untuk beradaptasi dengan
perubahan pasar. Perusahaan yang memiliki karyawan dengan kompetensi tinggi
dapat bersaing lebih efektif dalam pasar, meningkatkan reputasi dan profitabilitas.
Namun beberapa karyawan tidak terbuka untuk belajar atau mengembangkan

kompetensi baru, yang dapat menghambat pertumbuhan pribadi dan organisasi.
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Di sinilah motivasi berperan sebagai faktor penentu. Motivasi adalah "mesin"
pendorong psikologis yang menggerakkan karyawan untuk mengerahkan seluruh
potensi dan kemampuannya. Karyawan yang memiliki pelatihan dan kompetensi
tinggi namun tidak memiliki motivasi kerja akan cenderung menunjukkan kinerja
yang stagnan atau bahkan menurun. Sebaliknya, motivasi yang tinggi dapat
memperkuat dampak positif dari pelatihan dan kompetensi terhadap Kkinerja.
Karyawan yang termotivasi akan lebih bersemangat untuk menerapkan
keterampilan baru dari pelatihan dan menggunakan kompetensinya secara optimal
untuk menyelesaikan tugas.

Berdasarkan permasalahan - permasalahan tersebut, perlu adanya variabel
yang dapat menghubungkan masing-masing variabel tersebut terhadap
pengaruhnya pada kinerja, yaitu motivasi. Motivasi yang tinggi berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang termotivasi cenderung lebih
produktif dan berkomitmen dalam menyelesaikan tugas. Motivasi dapat
memperkuat hubungan antara pelatihan,kompetensi dan kinerja. Karyawan yang
termotivasi lebih cenderung untuk menerapkan keterampilan baru yang mereka
pelajari. Motivasi karyawan dapat bervariasi secara signifikan tergantung pada
faktor individu, lingkungan Kkerja, dan budaya organisasi, yang membuat
pengukuran dan pengelolaan motivasi menjadi rumit. Motivasi sebagai variabel
intervening memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengisi kekosongan dalam literatur yang ada
mengenai pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan

metivasi sebagai variabel intervening di PT. Duta Hita Jaya Duri. Meskipun
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terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang telah mengeksplorasi hubungan
antara pelatihan, kompetensi, dan kinerja karyawan, terdapat beberapa aspek yang
perlu diperhatikan. Seperti yang dilakukan oleh Hafnidafitri et al. (2024) dan
Pariesti et al. (2022), tidak menggunakan motivasi pengaruh sebagai variabel
intervening.

Penelitian ini akan menyoroti pentingnya motivasi dalam memperkuat
hubungan antara pelatihan, kompetensi, dan kinerja karyawan. Banyak penelitian
sebelumnya dilakukan di konteks yang berbeda, seperti sektor publik atau industri
lainnya. Penelitian ini fokus pada sektor konstruksi, khususnya di PT. Duta Hita
Jaya, yang belum banyak diteliti dalam konteks ini.

Penelitian-penelitian sebelumnya seringkali menggunakan kombinasi
variabel yang berbeda. Penelitian Livanos (2022) menggunakan variabel
independen yang sama (Pelatihan dan Kompetensi) tetapi dengan variabel
intervening yang berbeda, yaitu Insentif, bukan Motivasi. Studi lain oleh Meha et
al.~(2024) menempatkan Kompetensi sebagai variabel intervening, bukan sebagai
variabel independen. Dengan mengatasi kekurangan tersebut, penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap pemahaman tentang
bagaimana pelatihan dan kompetensi dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui
motivasi dalam konteks perusahaan konstruksi.

Adanya gap riset ini, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan mengangkat judul “PENGARUH PELATIHAN DAN KOMPETENSI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN MOTIVASI SEBAGAI

VARIABEL INTERVENING PADA PT DUTA HITA JAYA DURI”
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Duta Hita
Jaya Duri?
2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Duta
Hita Jaya Duri?
3. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap motivasi pada PT Duta Hita Jaya
Duri?
4. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap motivasi pada PT Duta Hita Jaya
Duri?
5. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Duta Hita
Jaya Duri?

6. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi

‘ pada PT Duta Hita Jaya Duri?

7. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi

pada PT Duta Hita Jaya Duri?

1.3 Tujuan Penelitian
Berkaitan dengan masalah yang disebutkan diatas, maka tujuan dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan pada PT

2 5 Duta Hita Jaya Duri.
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= 2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT
Duta Hita Jaya Duiri.

3. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap motivasi pada PT Duta Hita
Jaya Duri.

4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap motivasi pada PT Duta
Hita Jaya Duri.

5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT
Duta Hita Jaya Duiri.

6. Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi pada PT Duta Hita Jaya Duri.

7. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi pada PT Duta Hita Jaya Duri.

1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan diatas, maka

penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak antara

g o lain :

a. Bagi penulis penelitian ini dapat menambah wawasan mengenai pelatihan dan
kompetensi yang dimediasi oleh motivasi menjadi hal yang sangat penting
untuk diketahui pengaruhnya terhadap bagaimana kinerja karyawan yang

baik dan dapat dijadikan acuan dikehidupan sehari-hari dan kehidupan di

masa yang akan datang.
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b. Bagi Mahasiswa lain penelitian ini diharapkan mampu memberikan
sumbangan gagasan bagi perkembangan keilmuan dan dapat digunakan
sebagai sarana untuk memperluas wawasan ilmu pengetahuan dan
mengambangkan teori-teori yang khususnya mengenai faktor-faktor yang
berhubungan dengan kinerja karyawan PT Duta Hita Jaya Duri.

c. Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi
dan pertimbangan dalam melakukan penelitian yang akan datang mengenai

pelatihan dan kompetensi pada PT Duta Hita Jaya Duri.

1.5 Sistematika Penulisan
Sistematika pembahasan dalam penelitian ini terdiri dari enam (6) bab yang

saling berkaitan. Masing-masing bab secara garis besar dapat dijelaskan sebagai

berikut:

BAB | : PENDAHULUAN
S S Bab | merupakan pendahuluan sebagai dasar dan acuan mengapa

penelitian ini dilakukan. Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah,

) rumusan masalah, tujuan masalah, manfaat penelitian serta sistematika

penulisan.

BAB Il : LANDASAN TEORI
Bab ini menjelaskan teori-teori yang relevan dengan penelitian. Teori
= 2 sebagai dasar penyusunan dalam hipotesis. Selain itu, bab juga
7 menguraikan penelitian-penelitian terdahulu yang relevean dengan objek

= _: penelitian, paradigma penelitian dan juga hipotesis penelitian.
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= o BAB Il : METODE PENELITIAN

2 & = Bab ini menguraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan sumber data,
Variabel, definisi operasional Variabel, populasi dan sampel, metode
pengumpulan data, definisi dan pengukuran variabel penelitian dan teknik
analisis data.

BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
Bab ini menjelaskan tentang objek penelitian secara garis besar yang
diperlukan untuk pengetahuan umum. dalam penelitian ini seperti
menguraikan tentang sejarah singkat objek penelitian, aktivitas objek
penelitian dan struktur organisasi.

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini membahas hasil analisis pengolahan data dan pembahasan

mengenai “pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap kinerja karyawan

dengan motivasi sebagai variabel intervening”.
~ 5 BABVI:PENUTUP

Pada bab ini terdapat kesimpulan dan saran yang merupakan ringkasan

dari hasil penelitian yang telah dibahas sebelumnya dan tentang perbaikan

yang perlu dilakukan terhadap peneliti yang akan datang terkait dengan

temuan masalah penelitian.
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BAB I1

TELAAH PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan disiplin ilmu manajemen
khusus yang fokus pada pengelolaan sumber daya manusia. Kemanjuran
manajemen sumber daya manusia akan sangat mempengaruhi pencapaian tujuan
tersebut, karena personel yang diawasi adalah manusia dengan proses kognitif,
emosi, dan prinsip yang beragam. Mengelola sumber daya manusia lebih menantang

dibandingkan mengelola sumber daya lainnya.

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Basir Barthos (2012) MSDM adalah suatu bidang manajemen yang
khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi perusahaan.
Manajemen SDM merupakan hal-hal yang mencakup tentang pembinaan,
penggunaan dan perlindungan sumber daya manusia baik yang berada dalam
hubungan kerja maupun yang berusaha sendiri.
2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan MSDM adalah sumber daya manusia yang memiliki kompetensi
mewujudkan unjuk kerja (performance) dan prestasi kerja yang optimal dengan
tingkat produktivitas, efektivitas, dan efisiensi yang tinggi melalui penerapan
pemilikan technical-skill, managerial-skill, human and social skill, serta
kemampuan adaptasi dan kerjasama yang terus berkembang secara profesional

dengan peningkatan fungsi, tugas, dan tanggung jawabnya dalam unit kerja.
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2.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, manajemen sumber daya

manusia (MSDM) perlu melaksanakan berbagai fungsi yang disebut sebagai fungsi
MSDM. Fungsi-fungsi ini merupakan bagian integral dari manajemen sumber daya
manusia yang bertujuan untuk mendukung keseluruhan manajemen organisasi.
Pelaksanaan fungsi manajemen SDM sangat penting bagi perusahaan karena
mencakup baik aspek manajerial maupun operasional. Fungsi Manajemen SDM
untuk mengatur orang yang ada didalam perusahaan tersebut agar dapat bekerja
secara maksimal dan mencapai suatu tujuan. Menurut Fayol dalam (Seto, 2018),
terdapat empat fungsi manajemen yang berkaitan dengan manajemen sumber daya
manusia, yaitu:
1. Perencanaan (Planning)

Serangkaian kegiatan yang berkaitan dengan penetapan tujuan dan strategi

yang tepat untuk mencapainya.
2.~ Pengorganisasian (Organizing)

Pengaturan seluruh sumber daya, termasuk sumber daya manusia, keuangan,

dan teknologi diperlukan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
35 Kepemimpinan (Leading)

Proses memotivasi individu maupun kelompok agar dapat berkontribusi

secara maksimal terhadap kinerja, dengan harapan untuk mencapai tujuan

organisasi.
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4. Pengendalian (Controlling)
Pengawasan terhadap tindakan yang telah dilakukan serta melakukan
perubahan yang diperlukan untuk memastikan bahwa setiap langkah yang

diambil sesuai tujuan.

2.2 Kinerja Karyawan
2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2017) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dan menurut Lianasari, M., & Ahmadi, S. (2022) kinerja diartikan sebagai
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kualitas dan kuantitas kerja pegawai yang baik tentu akan menghasilkan
kinerja yang baik, begitupun sebaliknya sehingga hal tersebut akan menjadi
perhatian khusus dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang efektif
dan. efisien dengan meningkatkan kinerja pegawainya Weny et al, (2021).

Menurut Permatasari et al (2020) Kinerja yang baik juga dapat dicapai
dengan kualitas seorang karyawan dalam melaksanakan tugas berdasarkan
pengalaman serta keseriusan waktu yang sesuai dengan standar dan ketentuan yang
berlaku.

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai kualitas hasil kerja individu
atau sekelompok individu dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan

fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria, dan
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ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. Kinerja karyawan
mencakup aspek kuantitas dan kualitas dari pekerjaan yang dilakukan, serta
kemampuan karyawan dalam berorganisasi dan beradaptasi dengan lingkungan
kerja. Kinerja yang baik biasanya ditandai dengan kemampuan, keterampilan, dan
kedisiplinan yang tinggi, yang pada gilirannya berkontribusi pada keberhasilan

organisasi dalam mencapai tujuannya .

Menurut Robbins dalam Muliawan, Y, et al (2017), Kinerja merupakan
bagian dari produktivitas kerja, produktivitas berasal dari kata "Produktif" artinya
sesuatu yang mengandung potensi untuk digali, sehingga produktivitas dapatlah
dikatakan sesuatu proses kegiatan yang terstruktur guna menggali potensi yang ada
dalam sebuah komoditi atau objek. Filosofi produktivitas sebenarnya dapat
mengandung arti keinginan dan udaha dari setiap manusia (individu maupun
kelompok) untukx selalu meningkatkan mutu kehidupan dan penghidupannya
Amanda, E. A, et al (2017).

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja ini mencakup dua aspek utama menurut Ramadhan, N., &
Sembiring, J. (2014) yaitu:

a. Kualitas Hasil Kerja
Seberapa baik pekerjaan yang dilakukan, termasuk ketepatan, keakuratan,

dan standar yang ditetapkan oleh perusahaan.
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b. Kuantitas Hasil Kerja
Seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam periode waktu
tertentu, yang mencerminkan produktivitas karyawan.
2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Perkasa & Harahap (2023), ada beberapa hal yang berpengaruh
terhadap performa karyawan, yaitu :
a. Kualitas
Yaitu kemampuan individu yang dinilai berdasarkan pandangan atau
penilaian karyawan mengenai mutu pekerjaan.
b. Kuantitas
Yaitu volume pekerjaan yang dihasilkan dan dilakukan dalam waktu
kerja yang ditetapkan oleh perusahaan.
c. Ketepatan Waktu
Yaitu pentingnya informasi bagi pengambil keputusan pada saat
dibutuhkan sebelum data tersebut kehilangan dampaknya terhadap keputusan
yang diambil.

d. Kemandirian

Yaitu mencerminkan sejaun mana seorang karyawan memiliki
kemampuan untuk bekerja secara mandiri demi menjaga komitmen terhadap

perusahaan.

5
=

= 2.2:3 Indikator Kinerja Karyawan
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a. Kuantitas Pekerjaan
Jumlah pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan dalam periode
tertentu. Kuantitas pekerjaan mencakup volume output yang dihasilkan,
seperti jumlah produk yang diproduksi atau jumlah layanan yang diberikan.
Karyawan yang mampu menyelesaikan lebih banyak tugas dalam waktu yang
ditentukan menunjukkan kinerja yang baik.
b. Kualitas Pekerjaan
Menilai seberapa baik hasil kerja karyawan memenuhi standar yang
ditetapkan. Ini mencakup akurasi, ketepatan, dan konsistensi hasil kerja.
c. Tercapainya Target
Mengevaluasi sejauh mana karyawan berhasil mencapai target atau
tujuan yang telah ditentukan. Target dapat berupa angka, waktu, atau hasil
spesifik lainnya.
d. Ketepatan Waktu
Kemampuan pegawai untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu

yang ditetapkan dan memenuhi ekspektasi yang telah ditentukan.

2.3 Motivasi
2.3.1 Pengertian Motivasi

Menurut Robbins & Judge (2017) motivasi didefinisikan sebagai

proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu untuk
“ mencapai tujuannya. Bahwa motivasi kerja dapat membangkitkan,
= mengarahkan, dan memelihara tingkah laku yang berkaitan dengan

5 lingkungan kerja.
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Definisi motivasi menurut Gray (dalam Winardi, 2012) motivasi
didefinisikan sebagai dorongan internal atau eksternal yang memengaruhi
sikap antusiasme individu dalam melaksanakan tugas dan mencapai tujuan.
Motivasi dianggap penting karena dapat meningkatkan semangat karyawan
dalam bekerja, yang pada gilirannya berkontribusi terhadap pencapaian
kinerja yang lebih baik.

Veithzal dalam Mahfud (2020) motivasi didefinisikan sebagai
kombinasi dari sikap dan keyakinan yang mendorong seseorang untuk
melakukan tugas-tugas tertentu berdasarkan tujuan mereka sendiri. Motivasi
merupakan keadaan pikiran yang mendorong individu untuk mencapai
tujuan bersama. Beberapa aspek motivasi yang dibahas meliputi kebutuhan
fisiologis, kebutuhan keamanan, dan kebutuhan sosial, dengan indikator
seperti penghargaan, jaminan keamanan di tempat kerja, dan hubungan

sosial yang baik.

~ = 2.3:2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Herzberg dalam (Febrian, 2022) terdapat sejumlah hal
yang memengaruhi motivasi kerja, berikut adalah faktor-faktor yang
memengaruhi motivasi kerja:

a. Faktor Internal

1. Kepuasan Diri

=~ Rasa pencapaian dan kepuasan pribadi dalam menyelesaikan tugas

dapat meningkatkan motivasi.
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Tujuan dan Aspirasi

Karyawan yang memiliki tujuan karier yang jelas dan realistis
cenderung lebih termotivasi.
Minat dan Passion

Ketertarikan terhadap pekerjaan atau bidang tertentu dapat
meningkatkan motivasi intrinsik. Rasa pencapaian dan kepuasan pribadi

dalam menyelesaikan tugas dapat meningkatkan motivasi.

. Faktor Eksternal

. Budaya Perusahaan

Budaya yang mendukung inovasi dan kolaborasi dapat menciptakan

lingkungan yang memotivasi.

. Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan yang inspiratif dan suportif dapat mempengaruhi

motivasi karyawan.

. Kesempatan untuk Berkembang

Peluang untuk mengikuti pelatihan dan pengembangan keterampilan

dapat meningkatkan motivasi.

. Imbalan dan Penghargaan

Sistem imbalan yang adil, seperti gaji yang kompetitif dan bonus,

dapat meningkatkan motivasi karyawan.

= 2.3:3 Indikator Motivasi

2 Menurut Teori dua faktor Herrzberg indikator dalam mengukur motivasi
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a. Dorongan intrinsik
Mengacu pada motivasi yang datang dari dalam diri karyawan itu
sendiri. Karyawan yang memiliki dorongan intrinsik merasa puas dengan
pekerjaan mereka karena mereka menyukai tugas yang dilakukan, merasa
tertantang, atau ingin belajar dan berkembang.
b. Dorongan Ekstrinsik
Mengacu pada motivasi yang berasal dari faktor luar, seperti
penghargaan finansial (gaji, bonus), pengakuan, promosi, dan manfaat
lainnya. Karyawan terdorong untuk bekerja lebih keras jika mereka merasa
bahwa mereka akan mendapatkan imbalan atau pengakuan dari atasannya.

2.4 Pelatihan

2.4.1 Pengertian Pelatihan

Menurut Pardosi et al (2022) pelatihan didefinisikan sebagai proses yang
i diperlukan untuk peningkatan kemampuan dan keterampilan karyawan dalam

bekerja. Tujuan pelatihan adalah agar karyawan dapat menguasai pengetahuan,

keterampilan, dan perilaku yang diperlukan untuk melaksanakan tugas sehari-hari.

Menurut Roger et al. dalam Priansa (2017) pelatihan didefinisikan sebagai
upaya sistematis dan terencana untuk mengubah atau mengembangkan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan melalui pengalaman belajar.

= Priansa (2018) pelatihan didefinisikan sebagai proses terorganisir dan
— metodis yang bertujuan untuk meningkatkan kompetensi, karakter, atau pandangan

= seseorang. Proses ini dilakukan melalui pengalaman belajar yang dirancang khusus
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untuk meningkatkan efektivitas individu dalam melaksanakan berbagai tugas yang
diemban.

Hermawati et al. (2021) pelatihan didefinisikan sebagai suatu proses yang
melibatkan serangkaian tindakan yang dilakukan untuk meningkatkan kemampuan
dan kompetensi kerja karyawan. Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan
efektivitas dan produktivitas dalam pekerjaan, yang dilaksanakan oleh tenaga
profesional. Pelatihan yang baik diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan
dankepuasan kerja mereka.

Menurut Desler pelatihan didefinisikan sebagai suatu proses yang meliputi
serangkaian upaya yang dilaksanakan secara terorganisir dan metodis untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan mereka. Pelatihan bertujuan untuk memperbaiki
kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi dan
membantu karyawan memahami pengetahuan praktis serta penerapannya untuk
meningkatkan kinerja di tempat kerja.

Saat ini, pelatihan tidak lagi hanya berfokus pada peningkatan keterampilan
umum, tetapi lebih diarahkan pada upaya membantu karyawan memperoleh
keterampilan dan kemampuan yang sangat spesifik dan relevan dengan pekerjaan
mereka. Tujuan utamanya adalah untuk memastikan bahwa setiap karyawan
memiliki kompetensi yang diperlukan agar dapat berhasil dan berprestasi dalam
peran dan tanggung jawab mereka di tempat kerja. Ibrahim, R et al (2017).

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pelatihan

Menurut Fauzi,A et al (2022), adapun faktor-faktor pelatihan adalah:
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. Kualitas Pelatihan

Materi yang relevan dan up-to-date. Metode pengajaran yang efektif
(misalnya, praktik langsung, simulasi).
. Keterampilan Pelatih

Pengalaman ataupun pengetahuan pelatih. Dan juga kemampuan untuk
menyampaikan materi dengan jelas dan menarik.
. Kesiapan Peserta

Motivasi, sikap peserta terhadap pelatihan. Kemampuan awal yang
dimiliki peserta.
. Durasi dan Frekuensi Pelatihan

Lama waktu pelatihan dan seberapa sering pelatihan dilakukan.
Keseimbangan antara pelatihan dan pekerjaan sehari-hari.
. Evaluasi dan Tindak Lanjut

Pengukuran efektivitas pelatihan setelah selesai. Tindak lanjut untuk
membantu peserta menerapkan keterampilan baru.
. Budaya Organisasi
Nilai dan norma yang ada dalam organisasi yang mendukung

pembelajaran dan pengembangan.

2.4.3 Indikator Pelatihan
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Menurut Rivai (2015:225) terdapat enam indikator yang menunjang kearah

keberhasilan program pelatihan antara lain:
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a. Tujuan

Dalam penelitian ini, diadakannya pelatihan tentu membutuhkan suatu
tujuan, terutama penyusunan rencana serta hasil yang diinginkan dari adanya

pelatihan.

. Sasaran

Adalah suatu keadaan atau kondisi yang ingin dicapai oleh suatu

organisasi dalam jangka pendek atau jangka Panjang

. Trainer (Pelatih)

Dalam melaksanakan pelatihan, trainer yang handal dan berkompeten
menjadi salah satu faktor pendukung tercapainya keberhasilan suatu
pelatihan.

Peserta
Selain trainer (pelatih) dalam melaksanakan pelatihan tentu

membutuhkan peserta sebagai objek yang akan dilatih. Peserta pelatiha harus

sesuai dengan Kriteria yang dibutuhkan.

. Materi

Setelah ditetapkan tujuan, program pelatihan yang baik perlu
memperhatikan materi yang akan diberikan. Materi yang dimaksud, harus

sesuai dengan kebutuhan karyawan saat melakukan proses kerja di lapangan.

. Metode

Pemilihan metode yang tepat mampu memberikan dampak yang baik
bagi terlaksananya program pelatihan, yakni pelatihan berjalan secara efektif

dan efisien.
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2.5 Kompetensi
2.5.1 Pengertian Kompetensi

Menurut Pariesti et al (2022) Kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan
dan potensi individu dalam sumber daya manusia yang mencakup berbagai aspek
penting untuk mencapai tujuan organisasi. Kompetensi meliputi pengetahuan yang
relevan dengan pekerjaan, keterampilan teknis yang diperlukan, pengalaman kerja
yang mendukung pelaksanaan tugas, serta sikap profesional yang mencerminkan
etika dan nilai-nilai kerja. Menurut Sedarmayanti (2007) kompetensi merupakan
salah satu faktor yang sangat penting dalam mempengaruhi kinerja individu dalam
pekerjaan.

Wibowo (2010) kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang didasarkan pada
keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja yang diperlukan untuk pekerjaan
tersebut. Kompetensi dianggap penting karena dapat memberikan pemahaman
terhadap permasalahan dan kemampuan untuk memberikan solusi dalam konteks
pekerjaan.

Dan Menurut Rivai (2013) kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan
individu dalam melaksanakan tugas yang mencakup integrasi pengetahuan,
keterampilan, sikap, dan nilai-nilai pribadi. Kompetensi juga diartikan sebagai
dasar keilmuan yang dimiliki karyawan, baik dari pendidikan formal maupun non-
formal, sehingga mereka mampu menjalankan pekerjaan dengan efektif.

Tanjung et al. (2019) kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan kerja

settap individu yang mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja
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yang sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi
dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang
dapat diamati dan diterapkan untuk mencapai keberhasilan organisasi serta kinerja
karyawan.
2.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi
Menurut Wijayanto, A et al (2011), adapun faktor-faktor kompetensi adalah:
a. Komunikasi
Keterbukaan dan efektivitas komunikasi antara tim dan manajemen.
Akses informasi yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas.
b. Keterampilan Teknis dan Non-Teknis
Keterampilan khusus yang diperlukan untuk tugas tertentu.
Keterampilan interpersonal, komunikasi, dan kepemimpinan.
c. Motivasi dan sikap
Tingkat motivasi individu untuk mencapai tujuan. Sikap positif
terhadap pekerjaan dan organisasi.
d. Dukungan Manajemen
Tingkat dukungan dan umpan balik dari atasan. Kesediaan manajemen
untuk menyediakan sumber daya yang diperlukan.
e. Penilaian kinerja
Sistem evaluasi yang adil dan transparan. Pengakuan atas pencapaian

dan kontribusi individu.

2:5.3 Indikator Kompetensi
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0 Menurut Rivai dalam Pariesti et al (2022) indikator dalam mengukur
o kompetensi yakni:
J a. Pengetahuan

Pemahaman dan keahlian dalam bidang tertentu yang relevan dengan
= pekerjaan.
b. Keterampilan

Kemampuan karyawan dalam melakukan tugas-tugas spesifik yang

terkait dengan pekerjaan mereka.

¢. Pengalaman Kerja.

Pengalaman yang diperoleh dari berbagai posisi dan tugas sebelumnya,

e1e 1ieiBeaac yektiealadiisin

yang memberikan wawasan dan keahlian dalam menghadapi tantangan

pekerjaan.

f1ey uninias
By yninjos

d. Sikap Kerja
Sikap positif dan profesional yang mencakup komitmen terhadap

pekerjaan, keinginan untuk belajar dan berkembang, serta kemampuan untuk

beradaptasi dengan perubahan.

2.6 Pandangan Islam Terhadap Masalah Penelitian
2.6.1 Pandangan Islam Tentang Kinerja

Dalam perspektif Islam, kinerja tidak hanya dipandang sebagai upaya
memenuhi tanggung jawab duniawi, tetapi juga merupakan bagian dari pengabdian
“ o kepada Allah SWT.
— Hal ini sejalan dengan firman Allah dalam Surah Q.S At-Taubah ayat 105

; sebagai berikut:
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Artinya: "Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan."

Ayat ini menegaskan bahwa setiap individu bertanggung jawab atas
kinerjanya, baik di hadapan manusia maupun di hadapan Allah SWT. Kinerja yang
baik harus didasarkan pada prinsip kejujuran, tanggung jawab, dan profesionalisme
karena setiap usaha akan dinilai oleh Allah SWT. Dalam konteks organisasi,
pandangan ini mendorong para karyawan untuk bekerja dengan integritas,
memberikan kontribusi terbaik, dan mengedepankan etos kerja yang mulia sebagai
bagian dari ibadah.

2.6:2 Pandangan Islam Tentang Motivasi

Dalam Islam, Motivasi kerja ini mengajarkan bahwa dedikasi dan usaha keras

dalam pekerjaan dapat membawa hasil yang baik.

Hal ini sejalan dengan firman Allah dalam Surah At Taubah (9:111):
: %:.'/a ;)/ @1 o}/ o1 o;,’;i/ N °,¢5 7 “On @ 7N
&8 O5E aadl 28 Gl aed) 545 il (e Ball G (s 5330 A ()
\'o/ i/lézioﬁc P IS T o . ‘i, oY zo 20":.3}/ /.ajf.?.,/. ! o .
23 e oAl s iadWIs )l (8 dle 138 5 G5t 5 () shed Al S

@ skl 55 5h G55 Kl ool ey 1358500 A1 (pe 024
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Artinya:“Sesungguhnya Allah membeli dari orang-orang mukmin diri dan
harta mereka dengan surga yang Allah peruntukkan bagi mereka. Mereka berperang
di-jalan Allah sehingga mereka membunuh atau terbunuh. (Demikian ini adalah)
janji yang benar dari Allah di dalam Taurat, Injil, dan Al-Qur’an. Siapakah yang
lebih menepati janjinya daripada Allah? Maka, bergembiralah dengan jual beli yang
telah kamu lakukan itu. Demikian itulah kemenangan yang agung (Surat At-
Taubah:9-111)”

Ayat Ayat ini menekankan pentingnya pengorbanan dalam berjuang di jalan
AHah. Dalam konteks motivasi kerja, ini mengajarkan bahwa dedikasi dan usaha
keras dalam pekerjaan dapat membawa hasil yang baik. Allah menjanjikan surga
sebagai imbalan bagi mereka yang berjuang dengan tulus. Ini bisa diartikan dalam
dunia kerja sebagai motivasi untuk bekerja dengan baik, karena setiap usaha yang
dilakukan akan diimbangi dengan hasil yang memuaskan. Memiliki tujuan yang
jelas, seperti mencari keridhaan Allah, dapat memotivasi seseorang untuk bekerja
lebih keras. Dalam kerja, menetapkan tujuan yang baik dapat meningkatkan
produktivitas. Ayat ini juga menggambarkan bahwa keberanian untuk menghadapi
tantangan dan risiko adalah bagian dari perjuangan. Dalam dunia kerja, menghadapi
tantangan dengan berani adalah kunci untuk mencapai keberhasilan. Dengan
demikian, ayat ini dapat menjadi sumber inspirasi dan motivasi untuk bekerja

dengan lebih baik dan penuh semangat.

2.7 Penelitian Terdahulu
Penulis mengacu kepada penelitian terdahulu, yang dijadikan sebagai bahan

acuan untuk melihat seberapa besar pengaruh hubungan antara satuan variabel
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penelitian dengan penelitian yang lainnya. Judul Penelitian yang diambil sebagai
pembandingan adalah yang memiliki variabel independen tentang pelatihan dan
kompetensi dikaitkan dengan variabel dependen tentang Kkinerja karyawan
dimediasi oleh variabel tentang Motivasi. Berikut ini penelitian terdahulu yang
digunakan sebagai sumber, perbandingan dengan penelitian yang sedang penulis

lakukan:

Buepun-6uepun 1IBunpuljg e1din yeH

Tabel 2. 1 Referensi Penelitian Terdahulu

Nama . Viaoel Metode . .
NO . Judul Publikasi yang [ Hasil Penelitian
Peneliti . Analisis
Digunakan
1" |Pardosi et al | Pengaruh Jurnal Independent: Analisis Jalur | Kompetensi dan
(2022) Kompetensi "SEIKO: = Kompetensi | (Path pelatihan
dan  Pelatihan | Journal of |= Pelatihan Analysis). berpengaruh

: dengan Manageme Metode ini | langsung, positif,

) Motivasi nt & Dependent : digunakan dan signifikan
sebagai Business," | = Kinerja untuk terhadap motivasi.
= Variabel volume 5, karyawan mengetahui Kompetensi tidak
J Intervening nomor 1, hubungan berpengaruh positif

§ terhadap tahun 2022. | Intervening : | langsung dan signifikan

) =1 Kinerja = Motivasi antara terhadap Kinerja.

= o Karyawan variabel Pelatihan dan

@ 5 o Departemen independen motivasi

3. 5 Produksi (kompetensi berpengaruh

o Klinker dan dan pelatihan) | langsung, positif,

h’ Semen pada PT. terhadap dan signifikan

= Semen Tonasa. variabel terhadap kinerja.

® (SINTA 2) dependen Kompetensi dan

= (kinerja), serta | pelatihan

_ hubungan berpengaruh tidak

° tidak langsung | langsung, positif,

© melalui dan signifikan

S & = variabel terhadap kinerja

& intervening melalui motivasi.

ge! = (motivasi).

% ; 2" [Fauzi, A., & |Pengaruh Al Qalam: [Independent: Metode Metode analisis

5 c Nugroho, G. | Kompetensi Jurnal = Kompetensi | analisis yang | yang digunakan

(= ,? (2024) terhadap limiah digunakan dalam penelitian ini

= = Kinerja Keagamaan | Dependent : dalam adalah metode

& = Pegawai dan = Kinerja penelitian ini | deskriptif kuantitatif

. = dengan Kemasyara Pegawai adalah metode | dengan pendekatan

“ n— Motivasi Kerja | katan, deskriptif Partial Least Square

= c sebagai 18(1), 558- | Intervening : | kuantitatif (PLS) menggunakan
5 Variabel 580. = Motivasi dengan aplikasi SmartPLS.
= Intervening. Kerja pendekatan Hasil penetitan ini
’; (SINTA3) Partial Least | menunjukkan bahwa

Square (PLS) | X (kompetensi)
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Nama — Variabel Metode . .
NO . Judul Publikasi yang L Hasil Penelitian
Peneliti . Analisis
Digunakan
menggu- berpengaruh secara
nakan aplikasi | signifikan terhadap
SmartPLS. Z (motivasi), X
(kompetensi)
berpengaruh
terhadap Kinerja
(). Serta variabel Z
(motivasi) tidak
berpengaruh secara
signifikan terhap Y
(kinerja). Dan X
(kompetensi)
berpengaruh positif
dan tidak signifikan
terhadap Y (kinerja
pegawai) melalui
motivasi (Z)
3 [Kusnabilla Pengaruh Journal of  |Independent: Analisis Jalur | Kompetensi dan
E. et al | Kompetensi Hospital = Kompetensi | (Path pelatihan
(2023). dan Pelatihan | Manageme |= Pelatihan Analysis). berpengaruh positif
Terhadap nt," volume Penelitian ini | dan signifikan
Kinerja dengan | 6, nomor Dependent : juga terhadap motivasi
Motivasi Kerja | 01, pada = Kinerja menggunakan | kerja. Motivasi kerja
sebagai Maret Perawat pendekatan berpengaruh positif
Variabel 2023. Cross- dan signifikan
Intervening = Intervening | sectional terhadap kinerja
pada Perawat : study dengan | perawat.
Instalasi Rawat Motivasi pengambilan | Kompetensi dan
Inap RSUD Kerja sampel pelatihan
Tipe B di Tegal menggunakan | berpengaruh positif
(SINTA 2) teknik simple | dan signifikan
random terhadap kinerja
sampling. perawat. Motivasi
kerja berperan
sebagai variabel
intervening yang
positif dalam
hubungan antara
kompetensi dan
pelatihan terhadap
Kinerja perawat.
4 Khulug,K et | Pengaruh Jurnal Independent: | Structural 1.Pelatihan
al (2025) Pelatihan Dan | Kompetensi | 1.Pelatihan Equation berpengaruh positif
Pemberian Ilmu Sosial, | 2.Pemberian Modeling dan signifikan
Insentif Volume 3 Insentif (SEM) terhadap kinerja
Terhadap Nomor 2, berbasis perawat.
Kinerja Perawat | Februari Dependent : Partial Least | 2.Pemberian insentif
Rumah  Sakit | 2025 1.Kinerja Square (PLS) | berpengaruh positif
Islam Siti Hajar Perawat dan signifikan

Sidoarjo
Dengan
Motivasi

Intervening :
1.Motivasi

terhadap kinerja
perawat. 3.Pelatihan
dan insentif juga
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Nama Variabel Metode
NO . Judul Publikasi yang L Hasil Penelitian
Peneliti . Analisis
Digunakan
Sebagai berpengaruh
Variabel signifikan terhadap
Intervening motivasi perawat.
(SINTA3) 4.Motivasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
perawat. 5.Motivasi
berfungsi sebagai
variabel intervening
dalam hubungan
antara pelatihan dan
Kinerja, serta antara
insentif dan kinerja
perawat.
5UlLivanos,  F. | Pengaruh Jurnal Independent: Metode Hasil penelitian
(2022) Pelatihan Dan | Optometri, |= Pelatihan pengolahan menyatakan bahwa
Kompetensi 1(1), 18-24 |= Kompetensi | data dengan | 1) Pelatihan
Terhadap perangkat berpengaruh positif
Kinerja Dependent : SEM dan signifikan
Karyawan = Kinerja SmartPLS terhadap Insentif, 2)
Dengan Insentif karyawan Kompetensi
Sebagai berpengaruh positif
Variabel Intervening : dan signifikan
Intervening = Insentif terhadap Insentif, 3)
Pada PT. Pelatihan
Kasoem Pioner berpengaruh positif
Optik Jakarta dan signifikan
(SINTA 2) terhadap kinerja
karyawan, 4)
Kompetensi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan, 5)
Insentif
berpengaruh dan
tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
6--| (Ibrahim, R et | The effect of soft | European  [Independent: Using The results indicate
al (2017). skills and | Journal of | = soft skills regression that the two
training Training = training analysis, this | predictors— soft skill
methodology on | and methodolog | study acquisition and
employee Developme y estimated the | training
performance nt, 41(4), relation-ships | methodology—
(Q2) 388-406 Dependent : between significantly predict
= employee employees’ employee
performance | acquisition of | performance. The
soft skills, the | authors propose the
training need for employers
methodology | to redesign the
adopted by the | methodology for
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Nama I Variabel Metode . .
NO . Judul Publikasi yang L Hasil Penelitian
Peneliti . Analisis
Digunakan
trainer, and | training employees
work in soft skills. Based
performance | on the findings,
“time-spaced
learning” is highly
potent in
undermining the
hindrance
associated with
training transfer.
7 Meha et al, | Pengaruh Jurnal Independent: Dalam Terdapat pengaruh
(2024). Pengalaman Media = Pengalaman | Penelitian ini | positif dan
Kerja Dan | Akademik kerja mengguna- signifikan Pelatihan
Pelatihan (IMA), 2(7) | = Pelatihan kan alat | terhadap Kinerja
Terhadap analisis Pegawai. Terdapat
Kinerja Dependent : Structrual pengaruh positif dan
Pegawai  Dan = Kinerja Equation signifikan
Kompetensi Pegawai Modeling Kompetensi Kejra
Kerja Sebagai (SEM) dengan | terhadap Kinerja
Variabel Intervening : | mengguna- Pegawai. Terdapat
Intervening = Kompetensi | kan Partial | pengaruh positif dan
(SINTA 2) Least Square | signifikan
(PLS). Pengalaman Kerja
terhadap Kinerja
Pegawai melalui
Kompetensi Kerja.
Terdapat pengaruh
positif dan tidak
signifikan Pelatihan
terhadap Kinerja
Pegawai melalui
Kompetensi Kerja
8, \Vera  Sylvia | Pengaruh Jurnal Independent: | Metode Hasil penelitian
Saragi  Sitio | Pelatihan dan | limiah M- 1.Pelatihan analisis yang | menunjukkan: Ada
(2022). Kompetensi Progres, 2.Kompetensi | digunakan pengaruh langsung
Terhadap Vol. 12, Dependent : dalam pelatihan terhadap
Kinerja No. 2, Juni | 1.Kinerja penelitian ini | kinerja karyawan.
Karyawan 2022 Karyawan adalah Ada pengaruh
dengan Structural langsung
Kemampuan Intervening : | Equation kompetensi terhadap
Kerja sebagai 1.Kemampuan | Modelling kinerja karyawan.
Variabel Kerja (SEM) dengan | Tidak ada pengaruh
Intervening Partial Least | langsung pelatihan
pada PT. Supra Square (PLS). | terhadap
Primatama Penelitian ini | kemampuan kerja.
Nusantara. juga Ada pengaruh
menggunakan | langsung
pendekatan kompetensi terhadap
kuantitatif kemampuan kerja.

dengan teknik
explanatory.

Tidak ada pengaruh
langsung
kemampuan kerja
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g = iabel
=) Variabe
S5 (Ng| Nama Judul Publikasi yang Metode Hasil Penelitian
L g Peneliti . Analisis
Q 3 o Digunakan
= 3 = terhadap kinerja.
® 2 3 Tidak ada pengaruh
> <€ 5 tidak langsung
2% pelatihan dan
SeS kompetensi terhadap
S g9 kinerja melalui
g Qa kemampuan kerja.
i S ¢ 9-|Lianasari, M., | Pengaruh Fokus Independent: Teknik Berdasarkan hasil
= b 5 & Ahmadi, S. | kompetensi dan | Bisnis = Kompetensi | analisis yang | uji t-test
o = = (2022). lingkungan Media = Lingkungan | digunakan menunjukkan bahwa
5 & kerja terhadap | Pengkajian Kerja adalah analisis | variabel kompetensi
ol =T kinerja dengan | Manajemen regresi, uji | berpengaruh positif
= motivasi kerja | dan Dependent : asumsi klasik | terhadap motivasi
@ = sebagai Akuntansi, [= Kinerja dan analisis | kerja, lingkungan
& s variabel 21(1), 43- jalur (path | Kkerja berpengaruh
= o intervening. 59. Intervening : | analysis). negatif terhadap
S = (SINTA3) = Motivasi motivasi kerja,
T s Kerja kompetensi
@ = berpengaruh positif
o 9 terhadap kinerja
& pegawai, lingkungan
== kerja berpengaruh
O positif terhadap
2 9 kinerja pegawai,
o = motivasi kerja tidak
83 berpengaruh
5B terhadap kinerja
i pegawai.
=D 10 [Pariesti, A., & [Pengaruh  kom- | Journal of |Independent: Data Hasil penelitian
Sh= Christa, U. R. ppetensi dan gaya | Environme |= Kompetensi | dianalisis menyimpulkan
S o (2022). kepemim-pinan | nt and = Gaya menggu- bahwa kompetensi
o < transformasional | Manageme Kepemim- nakan analisis | secara langsung
L ,_—, terhadap kinerja | nt, 3(1), 35- pinan deskriptif dan | tidak berpengaruh
T = pegawai dengan | 45. analisis terhadap kinerja,
: 2 motivasi sebagai Dependent : statistik namun dengan
D © variabel inter- = Kinerja inferensial melalui motivasi
= g_ \vening pada Pegawai model kompetensi
S @ Kantor  Inspek- Structural berpengaruh
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2.8 Kerangka Pemikiran

Menurut Sugiyono (2017) kerangka pemikiran adalah representasi konseptual
yang menggambarkan hubungan antara elemen-elemen yang saling terkait dengan
faktor-faktor yang dianggap penting. Alur proses dan alur pemikiran dari penelitian:
“Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada Pt. Duta Hita Jaya Duri” dapat

dijelaskan melalui kerangka pemikiran pada skema berikut ini.

Pelatihan
(X1)
Motivasi H5 Kinerja
(2) Karyawan
H7 (Y)
Kompetensi
(X2)

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran
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Pengaruh Pelatihan (X1) dan Kompetensi (X2) mempengaruhi Kinerja
Karyawan(Y) dengan Motivasi (Z) sebagai variabel intervening pada karyawan

Keterangan:

—— : Pengaruh secara parsial
_________________ > : Pengaruh secara Mediasi

2.9 Konsep Operasional Variabel Penelitian
Penelitian ini terdiri dari variabel bebas (Variabel Independent) dan variabel
terikat (VVariabel Dependent), dan variabel intervening yaitu :
2.9.1 Variabel Independent (Variabel Bebas)
Variabel bebas (X) merupakan variabel yang mempengaruhi, yang
menyebabkan timbulnya atau berubahnya variabel terikat Sugiyono (2017).
Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah pelatihan

dan kompetensi.

2.9.2 Variabel Dependen (Variabel Terikat)
Variabel terikat (Y) merupakan variabel yang dipengaruhi karena

adanya variabel bebas Sugiyono (2017). Variabel dependen yang digunakan

dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan.

2.9.3 Variabel Intervening

Menurut Sugiyono (2017) variabel intervening merupakan variabel
yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel dependen dan
S o independen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati

= dan diukur. Variabel intervening merupakan penyela atau antara yang terletak
— di antara variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen

= tidak langsung mempengaruhi variabel berubahnya atau timbulnya variabel
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dependen, Variabel intervening yang digunakan dalam penelitian ini adalah

motivasi.

2.10 Definisi Dan Konsep Operasional Variabel Penelitian
Konsep operasional variabel adalah langkah-langkah mendefinisikan variabel

dalam penelitian secara jelas dan terukur. Peneliti memaparkan definisi dan

konsep operasional variabel yang dapat dilihat pada tabel 2.2 berikut:

Tabel 2. 2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian

No | Variabel Definisi Indikator SR
Ukuran
1 | Kinerja(Y) | Kinerja adalah hasil kerja | 1. Kuantitas Likert
secara kualitas dan kuantitas Pekerjaan
yang dicapai oleh seorang | 2. Kualitas
pegawai dalam melaksanakan Pekerjaan
tugasnya  sesuai dengan | 3. Tercapainya
tanggung jawab yang diberikan Target
kepadanya. 4. Ketepatan
Waktu
Mangkunegara dalam Vera
Sylvia Saragi Sitio (2022) Mangkunegara
(2017:75)
2 | Pelatihan Pelatihan didefinisikan sebagai | 1. Tujuan Likert
(X1) proses yang diperlukan untuk | 2. Sasaran
peningkatan kemampuan dan | 3. Trainer
keterampilan karyawan dalam (Pelatih)
bekerja.  Tujuan pelatihan | 4. Peserta
adalah agar karyawan dapat | 5. Materi
menguasai pengetahuan, | 6. Metode
keterampilan, dan perilaku
yang diperlukan untuk | Rivai (2015:225)
melaksanakan tugas sehari-
hari.
Rivai dalam Pardosi et al
(2022).
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Skala /

No | Variabel Definisi Indikator
Ukuran
3 | Kompetensi | Kompetensi didefinisikan | 1. Pengetahuan Likert
(X2) sebagai  kemampuan dan | 2. Keterampilan
potensi individu dalam sumber | 3. Pengalaman
daya manusia yang mencakup Kerja

berbagai aspek penting untuk | 4. Sikap Kerja
mencapai tujuan organisasi.

Kompetensi meliputi | Rivai dalam
pengetahuan yang relevan | Pariesti et al
dengan pekerjaan, | (2022)

keterampilan  teknis  yang
diperlukan, pengalaman kerja
yang mendukung pelaksanaan
tugas, serta sikap profesional
yang mencerminkan etika dan
nilai-nilai kerja.

Rivai dalam Pariesti et al

(2022)
4 | Motivasi Motivasi didefinisikan sebagai | 1. Dorongan Likert
(2) proses yang menjelaskan intrinsik
intensitas, arah, dan ketekunan | 2. Dorongan
individu  untuk  mencapai Ekstrinsik

tujuannya. Bahwa motivasi
kerja dapat membangkitkan, | Herrzberg dalam
mengarahkan, dan memelihara | Kusnabilla E.,et
tingkah laku yang berkaitan | al (2023).

dengan lingkungan kerja.

Robbins dalam Kusnabilla
E..etal (2023).

2.11 Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2017) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap

rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan

; 1 dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang
o) 'f"'" diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta—

fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.
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Berdasarkan definisi diatas maka penulis merumuskan hipotesis untuk
penelitian ini sebagai berikut :
2.11.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Pardosi et al (2022) menyatakan

bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan

Livanos F (2022) yang mengemukakan terdapat hubungan positif pelatihan

terhadap kinerja. Pelatihan diartikan sebagai suatu proses yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan performa karyawan, terutama
— dalam konteks kemampuan non-teknis (soft skills). Variabel pelatihan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pelatihan yang dimiliki oleh
_ karyawan dapat mempengaruhi Kinerja, semakin tinggi pelatihan maka semakin
0 _ baik kinerja karyawan. Begitupula sebaliknya semakin rendah pelatihan maka
| semakin rendah kinerja karyawannya. Dengan demikian, Berdasarkan tinjauan
— teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis pertama dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
2 H1: Diduga pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT
. Duta Hita Jaya Duri.
2.11.2 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Livanos F., (2022) vyang

mengemukakan terdapat hubungan positif kompetensi terhadap kinerja.
=~ Kompetensi diartikan sebagai karakteristik mendasar yang dimiliki seseorang
yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat memprediksikan, kinerja yang

= sangat baik. Variabel kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja



karyawan. Kompetensi yang dimiliki oleh karyawan dapat mempengaruhi
kinerja, semakin tinggi kompetensi maka semakin baik kinerja karyawan.
Begitupula sebaliknya semakin rendah kompetensi maka semakin rendah kinerja
karyawannya. Dengan demikian, berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil
penelitian sebelumnya, hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

H2: Diduga kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT Duta Hita Jaya Duri.

2.11.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Motivasi

Hasil penelitian yang dilakukan Pardosi et al (2022) menyatakan bahwa
pelatihan berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan.Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Meha et al. (2024) juga menunjukkan bahwa
pengalaman kerja dan pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap motivasi
karyawan. Pelatihan yang efektif berpengaruh positif terhadap motivasi
karyawan. Pelatihan tidak hanya memberikan keterampilan teknis, tetapi juga
dapat meningkatkan kepercayaan diri dan kepuasan kerja karyawan. Ketika
karyawan merasa bahwa mereka mendapatkan pelatihan yang relevan dan
bermanfaat, mereka cenderung merasa lebih dihargai oleh perusahaan, sehingga
meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja dengan lebih baik Dengan
demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya,
hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H3: Diduga pelatihan berpengaruh terhadap motivasi pada PT Duta Hita

Jaya Duri.
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2.11.4 Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pariesti et al 2022) menemukan
bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan. Dan
pada penelitian oleh Pardosi et al (2022) juga mengemukakan bahwa kompetensi
berperan sebagai faktor pendorong motivasi. Kompetensi mencakup
keterampilan teknis, pengetahuan, dan sikap profesional yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas dengan baik. Karyawan yang memiliki kompetensi tinggi
biasanya merasa lebih siap menghadapi tantangan pekerjaan, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan motivasi mereka untuk berkontribusi lebih. Rasa
percaya diri yang muncul dari kompetensi ini dapat mengurangi kecemasan dan
meningkatkan kepuasan kerja, yang sangat pnting untuk motivasi. Dengan
demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya,
hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H4: Diduga kompetensi berpengaruh terhadap motivasi pada PT Duta

2 Hita Jaya Duri.

2.11.5 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Lianasari dan Ahmadi (2022)

menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan kinerja
G karyawan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pardosi et al (2022)
_ bahwa motivasi berpengaruh langsung,positif dan signifikan terhadap kinerja
=4 karyawan. Motivasi dapat dibagi menjadi motivasi intrinsik dan ekstrinsik.
s Motivasi intrinsik berasal dari dalam diri individu, seperti rasa pencapaian dan

= kepuasan pribadi, sementara motivasi ekstrinsik dipicu oleh faktor luar, seperti
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penghargaan dan pengakuan. Keduanya berkontribusi pada peningkatan kinerja.
Karyawan yang termotivasi akan lebih proaktif dalam mencari solusi,
berkolaborasi dengan rekan kerja, dan memenuhi atau bahkan melampaui
ekspektasi. Dengan demikian, Berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian
sebelumnya, hipotesis ke lima dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H5: Diduga motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT

Duta Hita Jaya Duri.

2.11.6 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Pardosi et al (2022) menyatakan
bahwa pelatihan berkontribusi terhadap peningkatan motivasi karyawan, yang
pada gilirannya berpengaruh positif terhadap kinerja. Dan juga pada penelitian
oleh Meha et al. (2024) juga menemukan bahwa pelatihan yang efektif dapat
meningkatkan motivasi karyawan, yang berpengaruh langsung pada kinerja
mereka. Pelatihan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan
karyawan, yang selanjutnya dapat meningkatkan rasa percaya diri dan kepuasan
kerja. Karyawan yang merasa bahwa mereka telah dilatih dengan baik akan
merasa lebih siap untuk menghadapi tantangan pekerjaan, sehingga
meningkatkan motivasi mereka. Motivasi yang tinggi akan mendorong
karyawan untuk berusaha lebih keras dan berkomitmen dalam mencapai tujuan
organisasi. Dengan demikian, berdasarkan tinjauan teoritis dan hasil penelitian
sebelumnya, hipotesis ke enam dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

H6: Diduga pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi pada PT Duta Hita Jaya Duri.
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2.11.7 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Pariesti et al. (2022) menunjukkan
bahwa kompetensi memiliki dampak signifikan terhadap motivasi, yang pada
gilirannya berpengaruh pada kinerja karyawan. Dari hasil penelitian ini, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi tidak hanya berpengaruh langsung terhadap
Kinerja, tetapi juga melalui motivasi. Kompetensi mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas dengan
baik. Ketika karyawan merasa memiliki kompetensi yang tinggi, mereka lebih
merasa termotivasi untuk berkontribusi dan mencapai tujuan yang ditetapkan.
Motivasi yang muncul dari rasa percaya diri ini dapat mendorong karyawan
untuk bekerja lebih keras dan lebih produktif. Dengan demikian, berdasarkan
tinjauan teoritis dan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis ke tujuh dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

H7: Diduga kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui

motivasi pada PT Duta Hita Jaya Duri.
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BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi & Waktu Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan di Kota Duri, Provinsi Riau. Adapun waktu
penelitian dimulai pada bulan Desember 2024 sampai Agustus 2025. Objek

penelitian merupakan karyawan PT Duta Hita Jaya Duri.

3.2 Jenis dan Sumber Data
3.2.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif, data yang
diperoleh dari sampel populasi penelitian dianalisis sesuai dengan metode statistik

yang digunakan kemudian diinterprestasikan.

3.2.2 Sumber Data

a. Data Primer

H Data primer adalah data yang langsung memberikan data kepada

pengumpul data Sugiyono (2017:137), dalam penelitian ini sumber data primer

didapatkan melalui kuesioner (angket) yang dibagikan kepada responden.

= : b. Data Sekunder

:. Data sekunder adalah data yang tidak langsung memberikan data kepada
: pengumpul data Sugiyono (2017:137). Data sekunder yang digunakan dalam
= penelitian ini merupakan data yang sifatnya mendukung keperluan data primer
) seperti buku-buku, literatur dan bacaan yang berkaitan dan menunjang penelitian

ini.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3:1 Populasi
Sugiyono (2017:136) mengemukakan bahwa populasi sebagai wilayah
secara umum yang terdiri atas obyek/subyek yang memiliki kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti lalu dibuat
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan PT Duta Hita

Jaya Duri yang berjumlah 430 orang karyawan yaitu sebagai berikut:

Tabel 3. 1Jumlah Karyawan PT Duta Hita Jaya Duri Tahun 2025

No Bagian Jumlah Karyawan
1 HRD 5 Orang
2 Construction 290 Orang
3 Projecr control 12 Orang
4 QA/QC 16 Orang
5 Material 15 Orang
S = 6 HSE 35 Orang
7 Finance 3 Orang
= 8 Contruction Equipment Management 54 Orang
= 5= Total 430 Orang

Sumber PT Duta Hita Jaya, 2025

3.3:2 Sampel

Terdapat teknik dalam pengambilan sampel untuk melakukan penelitian,

=/ 2 menurut Sugiyono (2017:82) menjelaskan bahwa teknik sampel merupakan
. teknik pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang akan digunakan
= dalam penelitian, terdapat beberapa teknik sampling yang digunakan.

= Teknik sampling dibagi menjadi dua kelompok yaitu probability sampling
— dan non probability sampling. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan

probability sampling. Menurut Sugiyono (2017:82) “probability sampling
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adalah teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang atau kesempatan
yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi
sampel”. Probability sampling terdiri dari simple random sampling, proponate
stratified random sampling, disproportionate stratified random, sampling area
(cluster) sampling.

Pada penelitian ini peneliti menggunakan simple random sampling,
kemudian menurut Sugiyono (2017:82) Simple Random Sampling adalah
pengambilan anggota sampel dari populasi yang dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu.

Untuk jumlah populasi yang telah diketahui dapat digunakan rumus Taro
Yamane dengan menggunakan presisi 10% dengan tingkat kepercayaan 90%.

Berikut adalah rumusan yang akan digunakan:

n=—=~
T N(d)?2+1

keterangan' :

n : Jumlah data

N : Jumlah populasi

d : Level signifikansi yang diinginkan

Maka, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah

n= 430 _
430(0,1)%2+1

81

Berdasarkan hasil perhitungan diatas maka diperoleh ukuran sampel

sebesar 81 orang karyawan yang bekerja di PT. Duta Hita Jaya Duri.
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3.4 Teknik Pengumpulan Data
3.4,1 Observasi

Observasi merupakan teknik yang digunakan untuk memperoleh data
dengan mengamati secara langsung objek penelitian di lapangan. Dalam kegiatan
observasi, peneliti menggunakan pancaindra sebagai alat utama untuk mencatat
aktlvitas atau perilaku yang terjadi. Menurut Sugiyono (2017:229), melalui
observasi, peneliti dapat memahami perilaku serta makna di balik perilaku tersebut
secara langsung di lokasi penelitian, sehingga dapat mengetahui kejadian
sebenarnya dan membuktikan validitas data yang diperoleh.
3.4.2 Wawancara

Metode pengumpulan data ini dilakukan melalui pertemuan tatap muka dan
tanya jawab langsung antara peneliti dengan pihak pimpinan PT Duta Hita Jaya
Duri yang berkaitan dengan fokus penelitian. Pengumpulan data melalui
wawancara mengacu pada pendapat Esterberg dalam Sugiyono (2017:194), yang
menyatakan bahwa wawancara merupakan proses pertemuan antara dua orang atau
lebih untuk saling bertukar informasi dan ide melalui tanya jawab, sehingga
terbentuknya pemahaman atau makna atas suatu topik tertentu.
3.4.3 Kuesioner

Kuesioner merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Menurut Sugiyono (2017:199), metode ini digunakan

untuk memperoleh data dari responden secara tidak langsung. Dalam penelitian ini,
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kuesioner akan dibagikan kepada karyawan PT Duta Hita Jaya Duri sebagai bagian

dari proses pengumpulan data.

3.5 Metode Analisis Data

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan software
SmartPLS 4.0. Metode Partial Least Square (PLS) dengan permodelan Structural
Equation Model (SEM). PLS merupakan metode analisis yang efektif. PLS dapat
digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten,
sesuai dengan hipotesis yang telah ditetapkan Fauzi and Sulistyowati (2022).

3.5.1 Analisis Deskriptif

Pada penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Sugiyono
(2017) mengemukakan metode kuantitatif diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengmupulan data menggunakan instrumen penelitian analisis
data yang bersifat statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala yang didasarkan
pada sikap responden dalam merespon pernyataan berkaitan dengan indikator-
indikator suatu konsep atau variabel yang sedang diukur, dimana responden
diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang telah ditetapkan sebagai

berikut:
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Sangat Setuju (SS) =5

Setuju (S) =4
Netral (N) =3
Tidak Setuju (TS) =2
Sangat Tidak Setuju (STS) =1

Selanjutnya untuk pengolahan data hasil penyebaran kuisoner, penulis
menggunakan program computer adalah software SmartPLS (Partial Leat Square)
3.5.2 Analisis Data

Metode pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
persamaan permodelan Structural Equation Model (SEM). Permodelan SEM
merupakan pengembangan lebih lanjut dari path analisis, dimana hubungan
kausalitas antar variabel eksogen dan variabel endogen dapat didefinisikasi secara
lebih lengkap. Dengan menggunakan SEM bukan hanya hubungan kausalitas
(langsung dan tidak langsung) antara variabel atau konstruk yang diamati, tetapi
juga elemen-elemen yang berkontribusi terhadap pembentukan konstruksi itu dapat
ditentukan besarnya. Dengan demikian, hubungan kausalitas diantara variabel atau

konstruk menjadi lebih informatif, lengkap, dan akurat.

3.5.2.1 Analisis Structural Equating Modeling (SEM)

Salah satu metode yang dapat digunakan dalam menganalisis model
persamaan jalur adalah Structural Equation Modeling (SEM). Menurut Chin et
al (2015) , SEM memiliki keunggulan dalam melakukan analisis jalur (path
analytic) dengan variabel laten. Selain itu, Wright dalam Jogiyanto (2011)

menyatakan bahwa SEM merupakan salah satu teknik analisis yang digunakan

53



untuk melakukan pengujian dan estimasi pada hubungan kausal dengan

mengintegrasikan analisis jalur dan analisis faktor.

3.5.2.2 Analisis Partikal Least Square (PLS)

Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah teknik statistik multivariat
yang membandingkan antara variabel dependen berganda dan variabel
independen berganda Jogiyanto (2011:55). Selanjutnya, PLS merupakan salah
satu model statistik SEM berbasis varian yang dirancang untuk menyelesaikan
regresi berganda ketika menghadapi masalah spesifik pada data, seperti ukuran
sampel penelitian yang kecil, adanya data yang hilang (missing values), dan
multikolinearitas. PLS kadang-kadang disebut juga sebagai soft modeling
karena dapat merelaksasi asumsi-asumsi regresi OLS yang ketat, seperti tidak

adanya multikolinearitas antara variabel independen Jogiyanto (2011).

3.5.2.3 Model PLS

Model PLS yang digambarkan pada penelitian ini merupakan model
awal pengukuran sampai dengan model akhir pengukuran. Model awal PLS
digunakan untuk memberikan gambaran konsep yang menunjukkan hubungan

antar variabel lain dari hasil penelitian yang telah dilakukan.

3.5.2.4 Evaluasi Measurement Model (Outer Model)

Tahap pertama dalam evaluasi model adalah evaluasi model
pengukuran (outer model). Dalam PLS-SEM, tahap ini dikenal dengan
pengujian validitas konstruk. Pengujian validitas konstruk dalam PLS-SEM

terdiri dari validitas konvergen dan validitas diskriminan
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3.5.2.5 Validitas Konvergen

Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa pengukuran dari
suatu konstruk seharusnya memiliki korelasi yang tinggi Jogiyanto (2011:70).
Pengujian validitas indikator reflektif menggunakan program SmartPLS dapat
dilihat dari nilai loading factor untuk setiap indikator konstruk (Ghozali &
Latan, 2015:74). Aturan Thumb untuk menilai validitas konvergen adalah nilai
loading factor harus lebih dari 0,7 untuk penelitian yang bersifat konfirmatori,
dan antara 0,6-0,7 untuk penelitian yang bersifat eksploratori, serta nilai
average variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5 (Ghozali & Latan,

2015:74).

3.5.2.6 Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip bahwa pengukuran dari
konstruk yang berbeda seharusnya tidak memiliki korelasi yang tinggi
Jogiyanto (2011:71). Cara untuk menguji validitas diskriminan dengan
indikator reflektif adalah dengan melihat nilai cross loading. Nilai ini untuk
setiap variabel harus lebih besar dari 0,70 Ghozali & Latan (2015:74). Menurut
Chin, Gopal, & Salinsbury dalam Jogiyanto (2011:71), model memiliki
validitas diskriminan yang baik jika akar AVE untuk setiap konstruk lebih
besar daripada korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya dalam
model.
1) Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk

menguji nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu
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variabel dapat dinyatakan memiliki Composite Reliability jika memiliki nilai
Composite Reliability > 0,7 Ghozali (2014:39). Uji reliabilitas dengan
Composite Reliability ini dapat dihitung menggunakan nilai Cronbach's
Alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach's Alpha

> 0,6 Ghozali (2014:39).

3.5.2.7 Evaluasi Struktural Model (Inner Model)

Inner model merupakan model struktural yang didasarkan pada nilai
koefisien jalur. Model ini digunakan untuk mengukur sejauh mana pengaruh
antar variabel laten melalui metode bootstrapping. Evaluasi dilakukan dengan
mempertimbangkan kriteria R-Square dan nilai signifikansi.

a. R-Square (R2) dan Q-Square (Q2)

Nilai R-Square digunakan untuk menghitung tingkat variasi variabel
independen terhadap variabel dependen (Jogiyanto, 2011:72). Nilai R-
Square 0,75, 0,50, dan 0,25 masing-masing menunjukkan bahwa model
tersebut kuat, sedang, dan lemah (Ghozali & Latan, 2015:82). Selanjutnya,
kriteria penilaian model struktural (inner model) yang kedua adalah
signifikansi. Nilai signifikansi yang digunakan (two-tailed) adalah t-value
1,65 (level signifikansi = 10%), 1,96 (level signifikansi = 5%), dan 2,58

(level signifikansi = 1%) (Ghozali & Latan, 2015:85).

b. F Square
Pengujian F-Square dilakukan untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh relatif dari variabel laten independen terhadap variabel laten
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3 dependen. Menurut Ghozali & Latan (2015), kriteria dalam pengukuran F-
o Square adalah sebagai berikut:

; 1) Nilai 2 > 0,35 menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel laten
; independen terhadap variabel laten dependen memiliki pengaruh

besar.

pun-6uey

ue

2) Nilai f2 > 0,15 menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel laten
independen terhadap variabel laten dependen memiliki pengaruh
sedang.

3) Nilai 2 > 0,02 menunjukkan bahwa pengaruh antar variabel laten

independen terhadap variabel laten dependen memiliki pengaruh
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3.5.2.8 Uji Hipotesis

1. Uji patch cooficient (Uji T)

Untuk menentukan diterima atau tidaknya suatu hipotesis yang

diajukan, perlu dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan

= — fungsi bootstrapping pada SmartPLS 0.3. Hipotesis dianggap

diterima jika tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau p-value
melebihi nilai kriterianya. Kriteria yang digunakan sebagai dasar

perbandingan adalah sebagai berikut:

« Hipotesis diterima jika t-hitung > 1,96 atau nilai sig < 0,05.

« Hipotesis ditolak jika t-hitung < 1,96 atau nilai sig > 0,05.

= 57



BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Sejarah Perusahaan

PT. Duta Hita Jaya berdiri pada tahun 1999 sebagai perusahaan general
supplier, electrical dan mechanical contractor yang beralamat dijalan taman
pegangsaan indah blok A no 4-5 jakarta. Pabrik pertama yang dibangun berlokasi
dijalan pegangsaan 2 no 66 A jakarta dan sekarang sudah berpindah tempat ke jalan
kampung bulu no 29 setia mekar tambun bekasi.

Dengan perkembangan bidang infrastruktur di indonesia yang sangat pesat,
PT. Duta Hita Jaya sebagai supplier tiang baja juga berkembang dalam proses
pekerjaanya sehingga terjadi peningkatan dalam sumber daya manusia dan fasilitas
produksi. Maka dalam mengantisipasi keadaan yang terus berkembang ini, PT.
Duta Hita Jaya melakukan perluasan pabrik dengan investasi yang memadai dengan
pindahnya kegiatan produksi ke alamat Plant 1 di JI. Kampung Bulu No. 29 Setia
Mekar Tambun Bekasi, Plant 2 di JI. Raya Setu No0.9, Desa Telanjung-Cikarang
Barat dan Plant ke 3 di JI. Raya Cileungsi KM 24,5 Desa. Narogong Kembang
Kuning, Kecamatan Kelapa Nunggal RT.17/RW.05 Cileungsi Kabupaten Bogor.
Jawa Barat.

Pada 2015 awal Duta Hita Jaya mempunyai project dengan Chevron
Indonesia dan untuk memenuhi dan mematuhi regulasi perminyakan dan gas, Duta
Hita Jaya lulus sertifikasi EMS I1SO 14001:2004,SKT MIGAS, CHESM
(Contractor Health Environment Safety Management) yang disyaratkan oleh

chevron Indonesia.
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Dan sekarang PT. Duta Hita Jaya sudah memiliki banyak anak cabang di
berbagai kota di indonesia salah satu nya di kota duri provinsi riau, dengan
kantornya yang terletak di jalan anggrek di kota duri, dengan jumlah karyawan
sebanyak 430 orang karyawan. PT Duta Hita Jaya Duri merupakan perusahaan yang
bergerak pada bidang konstruksi untuk memenuhi permintaan dan perkembangan
infrastruktur di Indonesia. PT Duta Hita Jaya Duri memproduksi tiang listrik, tiang
lampu, serta aksesoris tiang listrik lainnya seperti braket, penyangga rangka dasar
dik

Sebagai kontraktor umum, kami menawarkan opsi kustom untuk jasa
konstruksi termasuk desain konstruksi baik struktur bangunan komersial maupun
industrial. Perusahaan kami berkeinginan untuk terus membangun hubungan yang
baik dengan kustomer kami dengan menjaga kualitas produk yang sesuai
persyaratan atau bahkan mampu melebihi ekspektasi customer dengan harga yang
kompetitif.

PT Duta Hita Jaya sudah berpengalaman melakukan pekerjaan konstruksi
selama lebih dari 20 tahun. Duta Hita Jaya adalah perusahaan yang sepenuhnya
memiliki lisensi dan sertifikat untuk kualitas sistem manajemen kami dan mengenai
pengawasan kesehatan dan keamanan kerja. Sebagai Fabrikator Menara dan Tiang,
kami menyediakan jasa fabrikasi jasa seperti cutting, shearing, bending, rolling,
sandblasting, dan coating.
4.2-Visi Misi Perusahaan

Di Duta Hita Jaya, kami percaya bahwa disamping kualitas manajemen,

kami juga harus berkomitmen terhadap kebutuhan kustomer kami dan berjuang
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untuk yang terbaik dalam semua yang kita kerjakan. Kami bertujuan untuk
memenuhi atau melebihi ekspektasi kebutuhan pelanggan kami. Kami selalu fokus
dan mengawal kinerja kami agar selalu tepat waktu, untuk memberikan dukungan
yang sebaik-baiknya demi pelanggan kami. Kami akan terus meningkatkan
prosedur penjadwalan kami dengan pemasar yang handal dan profesional engineer
untuk memenuhi kebutuhan pelanggan.
4.2.1 Visi

PT. Duta Hita Jaya berkomitmen untuk bekerja sesuai persyaratan yang ada
demi kepuasan kustomer.
4.2.2 Misi

Untuk memproduksi produk yang berkualitas (fabrikasi & konstruksi)

dengan harga yang kompetitif dan tepat waktu.

4.3 Struktur Organisasi Perusahaan

Sruktur organisasi perusahaan merupakan suatu susunan yang berisi
pembagian peran dan tugas setiap orang berdasarkan jabatan yang diembannya di
perusahaan tersebut. Umumnya, struktur perusahaan disusun dalam bentuk bagan
dengan garis hierarki yang berisi deskripsi dari tiap komponen perusahaan.

Dengan adanya struktur organisasi perusahaan, setiap individu yang bekerja
di‘perusahaan memiliki peran dan tugas masing-masing. Tujuan utama dari struktur
organisasi perusahaan adalah agar perusahaan lebih mudah membagikan tanggung
jawab kepada setiap individu dalam bekerja. Selain itu, struktur organisasi juga

membantu perusahaan untuk menempatkan individu yang memiliki potensi sesuai
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dengan bidang keahliannya. Di balik sebuah perusahaan yang sukses, umumnya

terdapat struktur organisasi yang tertata jelas dan dijalankan sebagaimana mestinya.

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT. Duta hita Jaya

Project Manager

— QC Admin

Sumber: PT. Duta Hita Jaya, 2025

4.4 Deskripsi Dan Aktivitas Kerja

4.4.1 Tugas dan Wewenang Setiap Bagian

a. Project Manager

e  Project manager

Construction
Humsan'Resourse Construction Project Control Quantity Control Equipment Material
Supsrintndent HSE Manager Manager Superintendent Superintendent Management Finance Superintendent
Superintendant
HSE i " \L ; Metexis]
HRD 1 Superintendent | Supervisor Piping | |+~ Scheduler || QC Coordinator || CEM Supervisor Admin |} Material Inventary
Supervisor -
HRD Admin |}~ HSE Supenvisor | <] Elecirical I~ Document Control | = Welding Inspector| |  CEM Inspector = Material Admin
| HSEmnspector ||| SupendsorCiil |(H  Bilng | QCEiectrical |- CEM Admin — Eﬁﬁgﬁ'm
—  HSE Man — Drafter | Quality Surveyor |1 OC Coating [  Mekanik L Material Man
= Admin — PCAdmin |~ QCCiv

merupakan orang yang bertanggungjawab dalam

merencanakan, melaksanakan dan menyelesaikan proyek dalam organisasi.

¢ Memiliki peran sebagai penghubung antara tim proyek dan pemangku

kepentingan, dan memastikan semua aspek proyek berjalan sesuai rencana.
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b. Human Resourse Superintdent

Human Resourse Superintdent merupakan orang yang bertanggungjawab
dalam mengelola dan mengawasi semua aspek sumber daya manusia dalam
perusahaan

Berperan dalam pengembangan strategi SDM, pengelolaan karyawan, serta
memastikan kepatuhan terhadap regulasi yang berlaku.

HR Superintendent berperan sebagai penghubung antara manajemen dan
karyawan, bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan

sehat.

¢. HSE Manager

HSE manager merupakan orang yang bertanggung jawab untuk merancang,
mengimplementasikan, dan mengawasi kebijakan serta prosedur terkait
kesehatan, keselamatan, dan lingkungan di tempat kerja.

Peran ini sangat penting dalam memastikan bahwa organisasi mematuhi
peraturan hukum dan standar keselamatan yang berlaku, serta menciptakan

lingkungan kerja yang aman bagi semua karyawan.

d.’Construction Manager

Contruction manager merupakan orang yang bertanggung jawab untuk
merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi proyek konstruksi.

Mereka berperan penting dalam memastikan bahwa proyek selesai tepat
waktu, sesuai anggaran, dan memenuhi standar kualitas yang ditetapkan.
Construction Manager berkolaborasi dengan berbagai pemangku

kepentingan, termasuk arsitek, insinyur, kontraktor, dan klien.
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e. Project Control Superintendent

e Project Control Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab

untuk mengawasi dan mengelola semua aspek pengendalian proyek dalam

suatu organisasi.

e Mereka berfokus pada perencanaan, pengawasan, dan analisis kinerja proyek

untuk memastikan bahwa proyek berjalan sesuai rencana, jadwal, dan
3 58 5 anggaran. Peran ini sangat penting dalam mengidentifikasi potensi masalah

lebih awal dan mengambil langkah-langkah untuk mengatasinya.

- f. Quantity Control Superintendent
e Quantity Control Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab

3 untuk mengelola dan mengawasi semua aspek pengendalian kuantitas dalam

1=1HY

2 — proyek konstruksi atau proyek teknik lainnya.

e Mereka memastikan bahwa semua bahan dan sumber daya yang diperlukan
2 - _ untuk proyek dihitung, dipesan, dan digunakan dengan efisien. Peran ini
penting untuk menjamin bahwa proyek tetap dalam anggaran dan sesuai

dengan spesifikasi yang ditetapkan.

______ g.’Construction Equipment Management Superintendent

f = e Construction Equipment Management Superintendent merupakan orang yang
bertanggung jawab untuk mengelola dan mengawasi penggunaan,

= pemeliharaan, dan pengadaan peralatan konstruksi dalam suatu proyek.

e Peran ini sangat penting untuk memastikan bahwa semua peralatan yang

diperlukan tersedia, berfungsi dengan baik, dan digunakan secara efisien

untuk mencapai tujuan proyek.



h.-Material Superintendent

Material Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab untuk
mengelola semua aspek pengadaan, penyimpanan, dan distribusi material
dalam proyek konstruksi.

Peran ini sangat penting untuk memastikan bahwa semua material yang
diperlukan tersedia tepat waktu, sesuai spesifikasi, dan digunakan secara

efisien selama pelaksanaan proyek.

I. HRD

HRD (Human Resources Development) merupakan bagian dari manajemen
sumber daya manusia yang fokus pada pengembangan karyawan dalam
organisasi. Tujuannya adalah untuk meningkatkan keterampilan,
pengetahuan, dan kompetensi karyawan, sehingga mereka dapat
berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan organisasi.

HRD juga bertanggung jawab untuk merancang program pelatihan,

pengembangan Karir, dan strategi manajemen bakat.

J. Supervisor Piping

Supervisor Piping merupakan orang yang bertanggung jawab untuk
mengawasi dan mengelola semua aspek terkait pemasangan, perawatan, dan
perbaikan sistem pipa dalam proyek konstruksi, terutama di industri minyak
dan gas, kimia, dan pembangkit listrik.

Mereka memainkan peran penting dalam memastikan bahwa pekerjaan

dilakukan dengan aman, efisien, dan sesuai dengan standar yang ditetapkan.
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BAB VI

PENUTUP

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan,

diperoleh kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Pelatihan (X1) memiliki

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin
tinggi Pelatihan Kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan di PT
Duta Hita Jaya. Temuan ini menjadi dasar penting untuk merancang
program pelatihan yang berkelanjutan dan relevan di masa depan, guna
memastikan kinerja optimal di PT Duta Hita Jaya Duri.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kompetensi (X2) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin
tinggi Kompetensi, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan di PT Duta
Hita Jaya. Temuan ini menunjukkan bahwa investasi dalam pengembangan
kompetensi karyawan bukan hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga
untuk mencapai tujuan strategis perusahaan secara keseluruhan di PT Duta
Hita Jaya Duri.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Pelatihan (X1) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Motivasi (Z). Semakin tinggi
Pelatihan Kerja, maka semakin tinggi pula motivasi pada karyawan di PT

Duta Hita Jaya. Pelatihan yang efektif tidak hanya meningkatkan
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keterampilan dan pengetahuan karyawan, tetapi juga berkontribusi pada
peningkatan motivasi mereka untuk bekerja.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kompetensi (X2) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap Motivasi (Z). Semakin tinggi
Kompetensi, maka semakin tinggi pula motivasi pada karyawan di PT Duta
Hita Jaya. Karyawan yang memiliki kompetensi yang baik merasa lebih
percaya diri dalam menjalankan pekerjaan mereka, sehingga mereka lebih
termotivasi untuk mencapai hasil yang optimal.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Motivasi (Z) memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Semakin
tinggi Motivasi, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan di PT Duta
Hita Jaya.

Berdasarkan hasil uji mediasi Motivasi berpengaruh signifikan sebagai
variabel intervening pada pelatihan terhadap kinerja karyawan. Semakin
tinggi Motivasi, maka semakin tinggi pula pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan di PT Duta Hita Jaya. Karyawan yang termotivasi
cenderung lebih berkomitmen dan memiliki semangat kerja yang tinggi,
yang berujung pada peningkatan produktivitas dan kualitas hasil kerja
Berdasarkan hasil uji mediasi Motivasi tidak berpengaruh signifikan
sebagai variabel intervening pada kompetensi terhadap kinerja karyawan di
PT Duta Hita Jaya. Temuan ini menyatakan bahwa motivasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap pengaruh kompetensi terhadap kinerja

karyawan. Meskipun memiliki motivasi yang rendah, dengan kompetensi
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yang tinggi telah berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga dalam hal ini motivasi tidak mengintervening secara signifikan.
6.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis memiliki saran
sebagai berikut :

1. Kepada PT Duta Hita Jaya Duri sebaiknya melakukan pelatihan secara
flekisbel guna meningkatkan keterampilan karyawan dalam menjalankan
tugas tanggung jawabnya dengan baik. Selain itu sebaiknya untuk lebih
menegaskan kepada karyawan untuk dapat mengikuti pelatihan. Karena
dengan adanya pelatihan yang diberikan dapat mendukung meningkatknya
kinerja karyawan.

2. Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan agar lebih mengembangkan

penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi variabel

kinerja dengan analisis data yang berbeda dan variabel yang lainnya untuk

menghasilkan penelitian yang lebih baik lagi dibandingkan penelitian yang

sebelumnya yang telah dilakukan.
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c. Pilihan jawaban dengan kriteria dibawah ini :
1. Sangat Setuju (SS) =5
2.:Setuju (S) =4
3. Netral (N) =3
4. Tidak Setuju (TS) =2
5. Sangat Tidak Setuju (STS) =1
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I11-Pertanyaan

Berilah tanda ( V) pada jawaban yang dianggap paling sesuai dengan keadaan
saudara mengenai Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap
Kinerja Karyawan.

1. Kinerja Karyawan (Y)

No Pertanyaan Penilaian
SS S N | TS | STS
Kuantitas Pekerjaan
1. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai jumlah yang ditargetkan oleh
perusahaan.
2. | Saya mampu bekerja secara konsisten
tanpa mengurangi jumlah output kerja
saya.
Kualitas Pekerjaan
3. | Saya memperhatikan detail dan
ketepatan dalam setiap tugas yang saya
kerjakan.
4. | Hasil pekerjaan saya memenuhi standar
kualitas yang ditentukan perusahaan.
Tercapainya Target
5. | Saya selalu mencapai target yang
ditetapkan oleh atasan atau
perusahaan.
6. | Saya memahami target kerja saya
dengan jelas dan bekerja untuk
mencapainya.
Ketepatan Waktu
7. | Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan
8. | Saya dapat mengatur waktu kerja saya
dengan efisien.
2. Pelatihan (X1)
No Pertanyaan Penilaian
SS S N | TS | STS
Tujuan
1. | Tujuan pelatihan relevan dengan

kebutuhan saya di tempat kerja.

Saya memahami tujuan dari pelatihan
yang saya ikuti.
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dan standar operasional kerja dengan
baik.

No Pertanyaan Penilaian
SS S N | TS | STS
Sasaran
3. | Sasaran pelatihan selaras dengan
tujuan organisasi/unit kerja.yang
tersedia dengan baik dalam pekerjaan
saya.
4. | Pelatihan ditujukan kepada peserta
yang benar-benar membutuhkan.
Trainer (Pelatih)
5. | Trainer mampu menciptakan suasana
belajar yang aktif dan menyenangkan.
6. | Trainer mampu menjelaskan materi
secara jelas dan mudah dipahami.
Peserta
7. | Peserta pelatihan memiliki latar
belakang yang sesuai dengan topik
pelatihan.
8. | Peserta mengikuti pelatihan dengan
disiplin dan antusias.
Materi
9. | Materi pelatihan up-to-date dan
relevan dengan kondisi saat ini.
10. | Materi yang disampaikan mudah
dipahami dan aplikatif.
Metode
11. | Metode pelatihan membantu saya lebih
mudah memahami materi.
12. | Metode pelatihan mendukung
pemahaman peserta secara aktif.
.Kompetensi (X2)
No Pertanyaan Penilaian
SS S N | TS | STS
Pengetahuan
1. | Saya memahami peraturan, prosedur,

Saya memiliki pengetahuan yang
cukup dalam bidang pekerjaan saya.

Keterampilan
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No Pertanyaan Penilaian

SS S N | TS | STS

3. | Saya dapat mengoperasikan alat,
teknologi, atau sistem Kkerja yang
dibutuhkan dalam pekerjaan.

4. | Saya mampu menyelesaikan tugas
dengan efisien dan efektif berkat
keterampilan teknis yang saya miliki.

Pengalaman Kerja

5. | Pengalaman kerja saya membantu saya
memahami tugas secara lebih cepat.

6. | Saya memanfaatkan pengalaman kerja
saya untuk meningkatkan Kkinerja.

Sikap Kerja

7. | Saya bekerja dengan penuh tanggung
jawab dan integritas.

8. | Saya memiliki sikap kerja yang positif
dan mendukung suasana kerja yang
harmonis.

4. Motivasi (Z)

No Pertanyaan Penilaian

SS S N | TS | STS

Dorongan Intrinsik

1. | Saya merasa puas ketika berhasil
menyelesaikan tugas dengan baik.

2. | Saya merasa termotivasi bekerja
karena ingin berkembang dan belajar
hal baru.

Dorongan EKkstrinsik

3. | Bonus atau insentif mendorong saya
untuk bekerja lebih baik.

4. | Saya merasa lebih termotivasi bekerja
jika mendapatkan penghargaan atas
Kinerja saya.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau
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carya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

gian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

carya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

gian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
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a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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..u. ,.I 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
lf .n.. a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
l/\n_ b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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I Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
..u. ;ﬂf 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
ff .n.. a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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I Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
..u. ;ﬂf 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
ff .n.. a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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PT. DUTA HITA JAYA

Manufacture of Steel Structures and ~

Hot Dip Galvanizing Services @ \_/m @ @
R 11t Blok M No. 06, ara, Cokung, Kots ADM. % - p- i
Jakarta Timur DXI Jakarta - t— i — —rn -~
Telp. (62-21) 4601088 {Hunting) | fax. +6221 46823636
E-mall. info@dutahitajaya.coid |Website waw dutahitaays com

Duri, 16 Juh 2025
Nomor : 075/CSD-HRNVII2025
Lamp -
Perihal : Persetujuan Penelitian Mahasiswa
Kepada Yth.
Dekan Fakultas
UIN Sultan Syarif Kasim Riau,
di Tempat
Dengan hormat,
Menanggapf surat permohonan izin penelitian dari mahasiswa UIN Suitan Syarf Kasim Riau, bersarra s karm 450
PT. Duta Hita Jaya b -u-mn kep hasi but untuk melzk 1 peneitian di perusatase

kami, dengan rincian sebagai b

Nama :  Muhammad Fauzan

NIM 1 12170114554

Jurusan :  Manzjemen

Semester : 8

Judul Skripsi : Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan dengan

Motivasi sebagai Variabel Intervening pada PT. Duta Hita Jaya Dun

Kami memberikan izin kepada yang bersangkutan untuk melakukan pengumpulan data o lngeungan rers
perusahaan kami dengan tetap memperhatikan ketentuan intemnal dan tidak mengganggu regatan operasonal yarg
bertangsung. Data yang diperoleh wajib digunakan hanya untuk keperiuan akademix dan djaga reraraszanngs

Demikian surat ini kami sampaikan. Atas perhatian dan kerja szamany2, kami ucapkan terima kasih
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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_ 1l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

=T
%_ b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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Itewgrs Ciberg oty ADM
penelitian dari mahasiswa UIN Sultan Syarf Kasm Ray batsara o1 rar 5570

memberikan zin kepada mahasiswa tersebut untuk melaksanara” pereitan o par A" e

sebagai berikut:
:a

Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi lerhadap Kinana Karsawan dargan

Motivasi sebagai Variabel Intervening pada PT. Duta Hita Jaya Dun

12170114554

Muhammad Fauzan

Hot Dip Galvanizin

B Nawa Gelam 11 Wik M Mo 06,

-

Lt oD AN va (0 | Wetate waw St P taaye tom

S E
<|:
|3
|
T|:
=z
=I5
o|z
~E
PM

Teto (82 1) MQ1088 iemting) | o 44271 62206 16

Bt 1 Tomar D) Lty
Persetujuan Penelitian Mahasiswa

permohonan izin

Menanggapi surat
PT. Duta Hita
kami, dengan rincian

Jaya

kami dengan tetap memperhatikan ketentuan internal dan tdak meng3ar 374 reg 3'a” LATLLTE (55

perusahaan
betangsung.

Data yang diperoleh wajib digunakan hanya untuk keperiuan akadems dan d

075/CSD-HRVIN2025
yant Kasim Riay,

surat ini kami sampaikan. Atas perhatian dan kera samanya, kami ucagkan terra rash

Fakultas

Sultan §

d¥empat

Yth

£l

i @f Sultan Syarif Kasim Riau

@"ﬂlﬂhomu
Kami membenkan izin kepada yang bersangkutan untuk melakukan pengumpuan 83t 4 lrgrurgat 1A%

M thi
© Hak cipta nitiduiEs o 68 2553 smim;ammmaé
Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

ﬂu__\_._lﬂ 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
c

Mf .n.._ a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.

b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

|/€n
o L 2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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