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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menguji bagaimana kinerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti 

motivasi kerja, kompetensi, employee engagement, dan pelatihan kerja. Dengan 

menganalisis kuantitas dan kualitas data yang diperoleh dari sampel representatif populasi 

melalui kuesioner, penelitian deskriptif kuantitatif ini bertujuan untuk memberikan gambaran 

tentang sifat dan luas hubungan antara subjek penelitian dan variabel yang diteliti. Populasi 

penelitian ini adalah 182 pekerja BUMN dengan ukuran sampel sebanyak 125 orang yang 

dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dengan skala Likert 5 poin. Instrumen penelitian telah diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Data dianalisis menggunakan analisis regresi berganda dengan bantuan 

software SPSS 25. Hasil uji validitas menunjukkan semua item pernyataan valid dengan nilai 

r hitung > r tabel (0,175), dan uji reliabilitas menunjukkan semua variabel reliable dengan 

nilai Cronbach's Alpha > 0,70. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa motivasi kerja (t = 

6,130; sig = 0,000), kompetensi (t = 2,946; sig = 0,004), employee engagement (t = 8,136; 

sig = 0,000), dan pelatihan kerja (t = 5,312; sig = 0,000) semuanya memiliki dampak positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan secara parsial. Hasil uji F menunjukkan nilai F 

hitung sebesar 50,337 > F tabel 2,83 dengan sig 0,000 < 0,05, yang berarti keempat variabel 

independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai 

koefisien determinasi (R²) sebesar 0,614 menunjukkan bahwa 61,4% variasi kinerja 

karyawan dapat dijelaskan oleh motivasi kerja, kompetensi, employee engagement, dan 

pelatihan kerja, sementara 38,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 
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Pendahuluan 

Kinerja suatu organisasi atau perusahaan sangat bergantung pada manajemen sumber daya 

manusianya (Indah et al., 2022). Manusia adalah urat nadi setiap perusahaan, baik yang 

memproduksi produk maupun menyediakan layanan (Sasmita et al., 2023). Manusia adalah aset 

paling berharga bagi suatu organisasi karena mereka dapat mendorong strategi, menginspirasi 

kerja sama tim, dan membekali mereka dengan keterampilan berpikir kritis yang mengarah pada 

kesuksesan. Dalam bidang manajemen sumber daya manusia, modal manusia mengacu pada 

perpaduan antara akal sehat, pengetahuan praktis, serta kemampuan berpikir analitis dan logis 

yang dimiliki seseorang (Kosali, 2023). 

Upaya untuk meningkatkan semangat kerja guna mewujudkan aspirasi seseorang dengan 

memberdayakan, memotivasi, dan mengarahkan perilaku karyawan secara produktif saat 

menjalankan tugas di tempat kerja demi mencapai hasil terbaik dikenal sebagai motivasi kerja 
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(Tallo et al., 2025). Komponen utama manajemen kinerja karyawan yang efektif adalah 

menciptakan lingkungan di mana karyawan antusias dengan pekerjaan mereka dan ingin berbagi 

semangat itu dengan orang lain. Kemampuan seseorang untuk melaksanakan suatu kegiatan 

dengan sukses merupakan hasil dari perpaduan pengetahuan, kemampuan, sikap, dan 

tindakannya.  

Kapasitas seseorang untuk memenuhi persyaratan kerja sesuai dengan standar yang 

ditetapkan dan menghasilkan hasil yang diinginkan disebut kompetensi dalam suatu organisasi. 

Kompetensi sangat diperlukan oleh suatu organisasi, karena cenderung lebih memprioritaskan 

karyawan yang berkompeten untuk mencapai target tujuan yang dinginkan sebuah organisasi 

dimasa yang akan datang. Salah satu masalah kompetensi karyawan yang ditemukan dalam 

organisasi adalah masih banyaknya karyawan yang meminta bantuan rekan kerja untuk 

menyelesaikan tugas. Kompetensi adalah kemampuan untuk melaksanakan tugas sesuai dengan 

bakat yang dimiliki. Selain itu, beberapa karyawan juga terlihat melakukan kesalahan saat 

menjalankan tugasnya. Hal ini jelas merupakan akibat dari inkompetensi karyawan tersebut. 

Employee engagement adalah tingkat keterlibatan, komitmen, emosional, intelektual, dan 

motivasi pekerja terhadap pekerjaan, bisnis, dan organisasi mereka. Keterikatan merupakan 

kemampuan karyawan dalam memiliki perasaan antusiasme dalam membantu perusahaan 

mencapai keberhasilan organisasi. 

Tujuan memberikan pelatihan kepada pekerja adalah untuk membantu mereka menjadi lebih 

baik dalam pekerjaan mereka. Dalam hal meningkatkan produktivitas di tempat kerja, tidak ada 

yang mengalahkan pelatihan di tempat kerja. Perusahaan dapat membina staf yang lebih 

berkomitmen, kompeten, dan produktif dengan memberikan pelatihan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan spesifik mereka. Karyawan dapat secara efektif meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia perusahaan melalui pelatihan (Radista et al., 2024). Dalam hal memenuhi tugas dan 

kewajiban mereka, kinerja karyawan merupakan komponen penting dari upaya organisasi untuk 

mencapai tujuan perusahaan dan pribadi.  

Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan seseorang yang memberikan hasil kerja, 

targer, sasaran, maupun kriteria dalam tercapainya tujuan dengan memberikan motivasi, adanya 

peningkatan kompetensi karyawan, melakukan kegiatan pelatihan, serta menerapkan kedisplinan 

yang baik terhadap karyawan. Penilaian kinerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I 

Kebun Gunung Monako dilakukan setiap tahun agar pemimpin dapat mengetahui sejauh mana 

kinerja karyawan dalam organisasi. Penilaian kinerja pada PTPN IV Regional I Kebun Gunung 

Monako yaitu sasaran kinerja karyawan pada awal tahun dan akan dinilai pada akhir tahun kerja. 

Berikut tabel mengenai penilaian kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

I Kebun Gunung Monako. 

Tabel 1. Penilaian Kinerja Karyawan  

No 
2022 2023 

Predikat Nilai Karyawan Presentase Predikat Nilai Karyawan Persentase 

1 Baik Sekali 80-94 7 9,9% Baik Sekali 80-94 5 13,86% 

2 Baik 60-78 31 59,4% Baik 60-78 30 61,38% 

3 Cukup 40-59 12 29,7% Cukup 40-59 15 23,76% 
 Jumlah  50 100%   50 100%R 

Berdasarkan persentase 1,98% untuk setiap pengukuran kinerja individu pada tahun 2022–

2023, terlihat dari tabel di atas bahwa kinerja karyawan PT. Perkebunan IV Regional I Kebun 

Gunung Monako masih di bawah standar kinerja perusahaan. Predikat cukup untuk 15 orang 

pada tahun 2022, baik untuk 30 orang, dan sangat baik untuk lima orang. Sebaliknya, pada tahun 
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2023, predikat cukup untuk 12 orang, baik untuk 31 orang, dan sangat baik untuk 7 orang. 

Namun demikian, meskipun prasyaratnya cukup dikurangi pada tahun 2023, standar kerja 

karyawan masih kurang atau tidak selaras dengan tujuan bisnis. Manajemen harus mampu 

meningkatkan kinerja yang diharapkan perusahaan dalam situasi ini. Kinerja karyawan di PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako buruk atau menurun karena 

pelatihan yang kurang berkelanjutan. Misalnya, karyawan baru tidak dilatih oleh pelatih di area 

produksi; mereka hanya diberi teori tanpa arahan apa pun, artinya hanya karyawan 

berpengalaman yang membimbing karyawan baru saat mereka terjun ke lapangan.  

Pelatihan kerja di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako masih 

relatif buruk, menurut temuan penulis. Program pelatihan yang ditawarkan oleh PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako dinilai kurang berkelanjutan dan tidak merata di 

antara seluruh karyawan, sehingga menyulitkan karyawan untuk meningkatkan pengetahuan dan 

kemampuan terkait pekerjaannya. Hal ini juga menghambat karyawan untuk memperoleh lebih 

banyak pengetahuan dan kemampuan untuk berkembang serta berkinerja lebih baik. Frekuensi 

pelatihan karyawan ditentukan oleh kebutuhan mereka dan hasil penilaian kompetensi individu 

tahunan yang dilakukan oleh kantor pusat. Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi, Employee 

Engagement, dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional I Kebun Gunung Monako”. 

Manajemen Sumber Daya Manusia   

Sistem manajemen sumber daya manusia (SDM) membantu bisnis merencanakan, 

mengatur, mengelola, dan memanfaatkan sumber daya manusia mereka untuk mencapai tujuan 

secara efisien, efektif, dan sehat secara finansial (Ardianto et al., 2021). Keberhasilan suatu 

organisasi bergantung pada sumber daya manusianya. Tenaga kerja yang lebih berkualitas 

dibutuhkan untuk memenuhi permintaan pekerjaan yang terus meningkat. Sebuah perusahaan 

dapat mengatasi kesulitan dengan bantuan karyawannya yang cakap. Tujuan utama manajemen 

sumber daya manusia adalah mengelola SDM. Bisnis harus memiliki sistem SDM yang solid 

atau berisiko tertinggal. Para ahli dalam manajemen sumber daya manusia mendefinisikannya 

sebagai berikut: “Perencanaan, pemeliharaan, pemilihan, penempatan, pengembangan, retensi, 

dan pemutusan hubungan kerja merupakan bagian dari lingkup sumber daya manusia, dan SDM 

harus mengelola dan memastikan bahwa SDM telah memberikan kontribusi optimal bagi 

organisasi agar SDM dapat berfungsi pada tingkat tinggi” (Herawaty et al., 2020). 

Karyawan yang kompeten adalah karyawan yang mampu menyelesaikan semua tugas dan 

tanggung jawab yang dibebankan kepadanya dengan sukses. Karena mampu menyelesaikan 

tugas dengan pengetahuan dan kemampuannya sendiri, karyawan yang kompeten memberikan 

dampak yang signifikan bagi perusahaan. Kompeten berarti memiliki pengetahuan, keterampilan, 

dan pengalaman yang diperlukan untuk melaksanakan tugas pekerjaan secara efektif dan 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi” (Herlambang et al., 2018). Keterlibatan karyawan 

adalah tentang menjadi bagian dari perusahaan yang siap melakukan upaya mental, emosional, 

dan fisik untuk berurusan dengan pelanggan, pengguna, dan kolega, dan yang selalu bersedia 

bekerja ekstra untuk menyelesaikan setiap tugas” (Putra et al., 2022). 

Berdasarkan pelatihan Kerja, “Untuk meningkatkan kemampuan kerja anggota dalam bidang 

pekerjaan yang lebih terspesialisasi, pelatihan kerja merupakan suatu strategi yang berupa 

serangkaian kegiatan (upaya) terencana yang dilakukan dalam bentuk pemberian bantuan 

kepada pekerja yang diberikan oleh tenaga pelatihan yang berkualifikasi dalam jangka waktu 

tertentu” (Liana et al., 2023). Kinerja di tempat kerja didefinisikan sebagai sejauh mana rencana, 
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inisiatif, dan kebijakan suatu organisasi dilaksanakan dengan cara yang sah, etis, dan sesuai 

dengan tujuan dan visi yang dinyatakan, sebagaimana yang digariskan dalam strategi bisnisnya” 

(Sihite, 2023). 

Metode 

Berdasarkan penelitian ini, lokasi yang dipilih sebagai objek penelitian adalah PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako yang beralamat di Jl. Unnamed 

Road, Gn. Monako, Kec. Sipispis, Kabupaten Serdang Bedagai, Sumatera Utara 20992. Penelitian 

ini dilakukan pada bulan Desember 2024 sampai selesai. Penelitian ini bersifat kuantitatif. 

Instrumen penelitian digunakan untuk mengumpulkan data dari populasi atau sampel tertentu, 

kemudian data tersebut dianalisis menggunakan metode kuantitatif atau statistik (Sugiyono, 

2017). Pendekatan ini didasarkan pada ideologi positivis dan digunakan untuk mengevaluasi 

asumsi yang telah terbentuk sebelumnya.” Populasi penelitian ini adalah 182 pekerja BUMN di 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako. 

Teknik Analisis Data  

Analisis Regresi Berganda digunakan dalam penelitian ini, sementara SPSS for Windows 25 

digunakan untuk pemrosesan data. Untuk lebih menjamin validitas dan presisi model regresi 

yang digunakan, uji asumsi tradisional seperti uji normalitas, heteroskedastisitas, dan 

multikolinearitas dilakukan. Uji heteroskedastisitas menggunakan scatterplot dan uji Glejser, 

sementara uji normalitas menggunakan pendekatan grafis (plot P-P normal) dan uji Kolmogorov-

Smirnov. Analisis toleransi dan VIF digunakan untuk menemukan multikolinearitas. 

Uji Validitas  

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer. Data Primer 

adalah data atau informasi yang diperoleh melalui pengamatan secara langsung pada 

perusahaan, baik itu melalui observasi, pembagian kuesioner, dan wawancara. Objek penelitian 

yaitu karyawan PT Bank Sulut Go Manado. Pengujian ini dilihat dari valid atau tidaknya data yang 

diolah. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data 

(mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur yang 

seharusnya diukur. (Rezky et al., 2024).  

Uji Reabilitas   

Hasil perhitungan Koefisien reliabilitas menunjukkan angka ≥ 0,60, maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen yang bersangkutan dinyatakan reliabel. Uji kendala/reliabilitas Alpha Crobanch 

dibantu dengan menggunakan IBM SPSS versi 20. (1) Koefisien Korelasi Berganda (R) Koefisien 

Korelasi Berganda (R) yaitu untuk mengukur hubungan antara variabel bebas secara bersama-

sama terhadap variabel tidak bebas. (2) Koefisien Determinasi Berganda (R2) Koefisien 

determinasi berganda ini bertujuan untuk melihat besar kecil pengaruhnya variabel bebas 

terhadap variabel tidak bebas.  

Analisis Regresi Linear Berganda  

Regresi linear berganda adalah untuk mengetahui fungsional antara beberapa variabel bebas 

(independent) secara bersama-sama terhadap variabel terkait (dependent) digunakan regresi 

linear. (1) Uji t Secara Parsial: Bertujuan untuk melihat apakah pelatihan, keterlibatan kerja dan 

kompetensi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (2) Uji F Secara Simultan: 

Bertujuan untuk melihat apakah pelatihan, keterlibatan kerja dan kompetensi secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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Uji Asumsi Klasik  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen. Suatu analisis statistik dikatakan tidak terjadi gejala multikolinearitas jika 

VIF (Variance Inflation Factor) < 10 (Apriliawati et al., 2024). Varians residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka hal tersebut disebut Homokedastisitas dan 

varians berbeda disebut Heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heterokedastisitas. Definisi Oprasional dan Variabel Penelitian Alat uji ini digunakan untuk 

mengetahui apakah dalam sebuah model regresi, nilai resid dari regresi mempunyai distribusi 

yang normal. Jika distribusi dari nilai-nilai residual tersebut tidak dapat dianggap berdistribusi 

normal, maka dikatakan ada masalah terhadap asumsi normalitas. Pengujian ini secara praktis 

dilakukan lewat pembuatan grafik normal probability plot. 

Hasil 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Berdasarkan dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan 

reliabilitas terhadap instrumen penelitian untuk memastikan kualitas data yang dikumpulkan. Uji 

validitas dilakukan untuk mengukur apakah kuesioner yang digunakan benar-benar dapat 

mengukur apa yang hendak diukur. Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik 

korelasi Product Moment Pearson dengan bantuan software SPSS 25. Kriteria pengambilan 

keputusan adalah jika r hitung > r tabel (0,175) dengan tingkat signifikansi 5% (α = 0,05), maka 

item pernyataan dinyatakan valid. 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variabel Item r hitung r tabel Keterangan 

Motivasi 

Kerja (X1) 

X1.1 0,782 0,175 Valid 

X1.2 0,745 0,175 Valid 

X1.3 0,823 0,175 Valid 

X1.4 0,756 0,175 Valid 

X1.5 0,689 0,175 Valid 

Kompetensi 

(X2) 

X2.1 0,701 0,175 Valid 

X2.2 0,768 0,175 Valid 

X2.3 0,742 0,175 Valid 

X2.4 0,695 0,175 Valid 

Employee 

Engagement 

(X3) 

X3.1 0,834 0,175 Valid 

X3.2 0,789 0,175 Valid 

X3.3 0,812 0,175 Valid 

X3.4 0,756 0,175 Valid 

X3.5 0,723 0,175 Valid 

Pelatihan 

Kerja (X4) 

X4.1 0,776 0,175 Valid 

X4.2 0,803 0,175 Valid 

X4.3 0,729 0,175 Valid 

X4.4 0,754 0,175 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Y1.1 0,825 0,175 Valid 

Y1.2 0,792 0,175 Valid 

Y1.3 0,768 0,175 Valid 

Y1.4 0,743 0,175 Valid 

Y1.5 0,796 0,175 Valid 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa seluruh item 

pernyataan pada setiap variabel memiliki nilai r hitung > r tabel (0,175), sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa semua item pernyataan dalam kuesioner penelitian ini adalah valid dan layak 

digunakan untuk pengumpulan data. 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal dari instrumen penelitian. 

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode Cronbach's Alpha. Suatu 

instrumen penelitian dikatakan reliabel jika nilai Cronbach's Alpha > 0,70. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach's Alpha Batas Reliabilitas Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) 0,854 0,70 Reliabel 

Kompetensi (X2) 0,782 0,70 Reliabel 

Employee Engagement (X3) 0,896 0,70 Reliabel 

Pelatihan Kerja (X4) 0,823 0,70 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,887 0,70 Reliabel 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel penelitian memiliki nilai Cronbach's 

Alpha > 0,70, yang berarti seluruh instrumen penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang baik dan 

konsisten untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti. 

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Hipotesis alternatif (H2) menyatakan bahwa “satu variabel independen memiliki pengaruh 

langsung terhadap variabel dependen. Hal ini dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung 

dengan nilai t tabel.” 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) .986 . 219  4.493 . 000 

Motivasi Kerja .195 .032 .358 6.130 .000 

Kompetensi .106 .036 .166 2.946 .004 

Employee Engagement 

Pelatihan Kerja 

.297 

.161 

.037 

.030 

.476 

.299 

8.136 

5.312 

.000 

.000 

a. Dependent Variabel Kinerja Karyawan. Sumber: Output IBM SPSS 25.0, 2024 

Pada tabel tersebut terlihat bahwa motivasi kerja berpengaruh secara substansial dan positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan oleh nilai t hitung sebesar 6,130 yang lebih besar 

daripada t tabel 1,980 serta nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Kompetensi juga 

menunjukkan pengaruh yang substansial dan positif terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan oleh 

nilai t sebesar 2,946 yang melampaui t tabel 1,980 dengan tingkat signifikansi 0,004 yang berada 

di bawah 0,05. Keterlibatan karyawan memiliki pengaruh yang substansial dan positif terhadap 

kinerja karyawan, tercermin dari nilai t sebesar 8,136 yang lebih besar dibandingkan t tabel 1,980 

serta nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Pelatihan kerja turut memberikan 

pengaruh yang cukup besar dan positif terhadap kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan 

oleh nilai t hitung sebesar 5,312 yang melebihi t tabel 1,980 dengan nilai signifikansi 0,000 yang 

berada di bawah 0,05. 

Uji F (Simultan) 

Untuk menunjukkan apakah variabel independen yang termasuk dalam model memiliki 

dampak gabungan terhadap variabel dependen, uji statistik F digunakan. Tabel di 4 menunjukkan 

dengan jelas bahwa “motivasi kerja, kompetensi, keterlibatan karyawan, dan pelatihan kerja 

secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan, baik secara terpisah maupun gabungan. Nilai 

F hitung adalah 29,462 > F tabel 2,83, dan nilai Sig 0,000 < 0,05.” 
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Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Simultan (Uji-F) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.160 4 1.790 50.337 .000b 

Residu 4.267 120 .036   

 Total 11.427 124    

a. Dependent Variabel Kinerja Karyawan.  

b. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja, Employee Engagement  

Analisis Koefisien Determination (R 2) 

Koefisien determinasi (R2) pada dasarnya mengukur seberapa baik model dapat 

memperhitungkan perubahan variabel dependen, klaim Ghozali (2018:97). Rentang koefisien 

determinasi adalah nol hingga satu. Skor yang rendah menunjukkan bahwa potensi model 

terbatas. 

Tabel 5. Hasil Analisis Koefisien Determination (R2) 
Model Summarya 

Model R R Squares Adjusted R Squares Std. Error of the Estimute 

1 .792a .627 .614 .188570953200821 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja, Employee Engagement 

b. Dependent Variabel: Kinerja Karyawan. Sumber: Output Penulis, 2025 

Koefisien determinasi, atau R-kuadrat termodifikasi, adalah 0,614 menurut tabel 

sebelumnya. Berdasarkan angka ini, pelatihan kerja, keterlibatan karyawan, kompetensi, dan 

motivasi kerja dapat memberikan dampak sebesar 61,4% terhadap kinerja karyawan, sementara 

variabel atau faktor lain menyumbang 38,6% sisanya. 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan   

Berdasarkan temuan penelitian, “kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I 

Kebun Gunung Monako dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh motivasi kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya 

berkorelasi positif dengan tingkat motivasi kerjanya. Pekerja dengan motivasi tinggi biasanya 

menunjukkan semangat yang lebih besar terhadap pekerjaannya, bersemangat menyelesaikan 

tugas, dan terdorong untuk mencapai tujuan organisasi. Hasil ini konsisten dengan teori 

motivasi, yang menyatakan bahwa orang termotivasi untuk berkinerja sebaik-baiknya ketika 

mereka termotivasi.” Oleh karena itu, bisnis harus memperhatikan faktor-faktor seperti 

pemberian insentif, peluang untuk kemajuan profesional, dan suasana kerja yang positif yang 

dapat meningkatkan keterlibatan karyawan. Dalam jangka panjang, inisiatif-inisiatif ini akan 

membantu organisasi mencapai tujuannya dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan (Fakhri 

et al., 2021).  

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan    

Berdasarkan temuan studi, kinerja staf di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun 

Gunung Monako meningkat secara signifikan dan sebagian oleh kompetensi. Hal ini 

menunjukkan bahwa pekerja menghasilkan pekerjaan yang lebih baik jika mereka semakin 

kompeten. Pengetahuan, kemampuan, dan sikap kerja yang dibutuhkan untuk melakukan tugas 

dengan sukses dan efisien merupakan bagian dari kompetensi. Pekerja yang kompeten mampu 

membuat penilaian yang bijaksana, memahami tugas mereka secara menyeluruh, dan 

menyelesaikan proyek sesuai dengan persyaratan bisnis. Teori kompetensi, yang menyatakan 
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bahwa orang dengan kemampuan kerja yang memadai akan berkontribusi paling efektif untuk 

mencapai keberhasilan organisasi, didukung oleh data ini. Akibatnya, bisnis harus terus 

meningkatkan kompetensi karyawan melalui pendidikan, pelatihan, dan pengembangan 

kemampuan teknis dan non-teknis. Selain meningkatkan produktivitas, peningkatan kompetensi 

mengembangkan tenaga kerja profesional yang diperlengkapi untuk menangani hambatan di 

tempat kerja. 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan     

Kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun Gunung Monako diakui 

berdampak positif dan signifikan oleh keterlibatan karyawan, menurut temuan studi tersebut. 

Menurut penelitian ini, kinerja yang lebih baik ditunjukkan oleh karyawan yang lebih terlibat 

dengan pekerjaan dan perusahaan mereka. Pekerja yang berinvestasi secara emosional, 

berdedikasi, dan merasa menjadi bagian dari organisasi cenderung lebih berupaya, sangat loyal, 

dan berusaha sekuat tenaga untuk berkontribusi pada tujuan perusahaan. Keterlibatan karyawan 

juga memotivasi pekerja untuk menyelesaikan tugas secara proaktif, kreatif, dan bertanggung 

jawab. Temuan ini konsisten dengan teori keterlibatan kerja, yang menyatakan bahwa tingkat 

keterlibatan yang tinggi akan mendorong peningkatan produktivitas (Zulfika, 2021). Oleh karena 

itu, bisnis harus menyediakan suasana kerja yang mendorong keterlibatan karyawan, misalnya, 

dengan mendorong komunikasi terbuka, mengakui kontribusi, dan menumbuhkan rasa aman 

dan nyaman. Dengan menggunakan taktik ini, bisnis dapat meningkatkan keterlibatan staf, yang 

secara berkelanjutan meningkatkan kinerja pekerja.  

Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan    

Berdasarkan temuan studi, kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I Kebun 

Gunung Monako meningkat secara signifikan dan sebagian melalui pelatihan kerja. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pelatihan kerja yang diselenggarakan perusahaan dapat meningkatkan 

kompetensi, keahlian, dan kapasitas karyawan dalam menjalankan tugasnya (Hambali et al, 

2021; Fitriani et al, 2024) . Karyawan yang mendapatkan pelatihan cenderung lebih percaya diri 

dalam menjalankan profesinya, mampu beradaptasi dengan perubahan, dan lebih siap 

menghadapi hambatan di tempat kerja. Selain itu, pelatihan di tempat kerja yang tepat dan 

berkelanjutan dapat mengurangi kesalahan, meningkatkan produktivitas, dan memotivasi 

karyawan untuk menghasilkan karya terbaik. Temuan ini sejalan dengan konsep manajemen 

sumber daya manusia, yang menyatakan bahwa “investasi dalam pelatihan sangat penting untuk 

meningkatkan produktivitas dan kompetensi karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus 

mengembangkan kurikulum pelatihan yang relevan dengan kemajuan industri dan kebutuhan 

operasional. Perusahaan dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusianya, yang pada 

gilirannya akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan, dengan menerapkan program 

pelatihan yang terfokus.” 

Kesimpulan 

Nilai t hitung untuk motivasi kerja, berdasarkan hasil uji hipotesis, adalah 6,130 > t tabel 

1,980, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. “Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa kinerja 

karyawan ditingkatkan secara signifikan dan parsial oleh motivasi kerja.” Nilai t hitung untuk 

kompetensi, berdasarkan hasil uji hipotesis, adalah 2,946 > t tabel 1,980, dengan nilai 

signifikansi 0,004 < 0,05. “Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa kompetensi secara 

signifikan dan parsial meningkatkan kinerja karyawan.” Nilai t untuk keterlibatan karyawan, 

sebagaimana ditentukan oleh uji hipotesis, adalah 8,136 > t tabel 1,980, dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05. “Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan ditingkatkan secara 
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signifikan dan parsial oleh keterlibatan karyawan. 4. Nilai t hitung untuk pelatihan kerja adalah 

5,312 > t tabel 1,980, dan nilai signifikansinya adalah 0,000 < 0,05, berdasarkan hasil uji 

hipotesis. Dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja secara signifikan dan parsial meningkatkan 

kinerja karyawan.” Nilai signifikansinya adalah 0,000 < 0,05 dan nilai F hitung adalah 29,462 > F 

tabel 2,83 berdasarkan hasil uji hipotesis. “Dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja, 

kompetensi, motivasi, dan keterikatan kerja secara bersamaan berdampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.” Nilai R kuadrat terkoreksi, atau koefisien determinasi, adalah 0,614 

berdasarkan hasil uji hipotesis. Berdasarkan angka-angka ini, pelatihan kerja, keterikatan kerja, 

kompetensi, dan motivasi kerja dapat memengaruhi kinerja karyawan sebesar 61,4%, sementara 

variabel atau faktor lain menyumbang 38,6% sisanya. 
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