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Abstrak: Riset ini bertujuan guna memahami pengaruh pelatihan kerja dan kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan
di Kantor Telkom Access Gorontalo. Riset ini menerapkan metode kuantitatif dengan populasi sejumlah 103 pegawai
teknisi yang dijadikan sampel penuh (sampel jenuh). Data dikumpulkan melalui pengamatan, interviu, dokumentasi ,
serta kuesioner berskala Likert. Kajian dilaksanakan menggunakan uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, serta regresi
linier berganda. Kesimpulan riset menyatakan bahwasnya pelatihan kerja berdampak sinyata pada prestasi kerja dengan
kontribusi sebesar 49,3%, sedangkan kompensasi berpengaruh signifikan sebesar 24,3%. Secara bersama-sama, pelatihan
kerja dan kompensasi berpdampak nyata pada prestasi kerja dengan kontribusi total 34,6%, sehingga residunya
dipengaruhi komponen lain di luar riset ini. Temuan ini menegaskan bahwasanya semakin meningkat pelatihan yang
diberikan dan semakin seimbang kompensasi yang diterapkan, jadi semakin besar pula prestasi kerja karyawan Telkom
Access Gorontalo.
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Abstract: This study aims to understand the effect of job training and compensation on
DOL: employee performance at the Telkom Access Gorontalo Office. This study applies a
https://doi.org/10.53697/emak.v6i4.3057 quantitative method with a community of 103 technical employees as a full sample
“Correspondence: Ni Nengah Sunnita (saturated sample). Data was collected through observation, interviews, data collection,
and Likert scale questionnaires. The study was conducted using validity, reliability,
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Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan faktor yang menyangkut tenaga kerja manusia,
yang intinya merupakan penopang operasional suatu kegiatan lembaga atau instansi yang
setara dengan tujuan lembaga tersebut. Sumber daya manusia yang dimiliki oleh setiap
lembaga atau instansi diharapkan dapat memanfaatkan semua potensi yang ada dalam
dirinya seoptimal mungkin (Siagian, 2021). Hal ini dirasa perlu karena pada dasarnya
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sumber daya manusia merupakan salah satu aset perusahaan atau lembaga yang paling
berharga akan berhadapan dengan tantangan dunia kerja.

Keberhasilan suatu organisasi pada era persaingan global ditetapkan dengan niali
tenaga kerja yang dipunyai. SDM bukan sekadar tenaga kerja, melainkan aset strategis yang
menjadi faktor utama pencapaian tujuan perusahaan (Monoarfa, 2025). Dengan demikian,
usaha pengembangan nilai SDM jadi prioritas bagi setiap perusahaan supaya bisa
menghadang pergantian lkawasan perdagangan yang inovatif. Dua faktor yang sering
dikaitkan dengan peningkatan kinerja karyawan adalah pelatihan kerja dan kompensasi.

(Dataui, 2024) Pelatihan memainkan peran penting dalam pengembangan SDM
karena dapat meningkatkan keterampilan individu, produktivitas, dan daya saing
organisasi. Sedangkan menurut (Sigit Purwanto, 2024) pelatihan dianggap sebagai faktor
penting guna mengembangkan kemampuan dan wawasan, sehingga mampu mendorong
produktivitas serta efektivitas organisasi. Setiap bab dimulai dengan definisi MSDM,
diikuti dengan perencanaan strategis untuk pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan keterampilan karyawan, cara merekrut dan memilihnya, dan kemudian
ditempatkan secara sistematis.

Menurut (Podungge, 2024), kompensasi adalah imbalan yang diberikan untuk
pegawai, sebagai apresiasi atas kontribusi karyawan terhadap organisasi, kompensasi
dapat diberikan dalam wujud finansial maupun non-finansial. Kompensasi tersebut
meliputi gaji, insentif, tunjangan, serta bentuk penghargaan lainnya. Kompensasi dapat
diterapkan dalam bentuk pembayaran, insentif, layanan, dan persepsi, di mana kompensasi
termasuk dalam seluruh pendapatan, baik secara langsung maupun melalui perantara oleh
karyawan dengan imbalan pembayaran, insentif, layanan, dan layanan yang diberikan
kepada perusahaan (Nawawi, 2011).

Pelatihan kerja dirancang untuk memperluas keterampilan, pengetahuan, serta
kemampuan adaptasi karyawan terhadap tuntutan teknologi dan prosedur baru. Penelitian
sebelumnya menunjukkan bahwa pelatihan dapat meningkatkan produktivitas, motivasi,
serta kualitas hasil kerja karyawan (Mangundjaya, 2017). Di sisi lain, kompensasi juga
merupakan faktor penting yang berfungsi sebagai bentuk penghargaan perusahaan
terhadap kontribusi karyawan. Kompensasi, baik secara langsung ataupun tidak langsung,
ditetapkan bisa menaikan kepuasan dan loyalitas kerja pegawai (Balerina, 2023).

Menurut (Mangkunegara, 2019), prestasi kerja yaitu menggambarkan hasil kerja
karyawan yang tampak dari aspek kualitas dan kuantitas penyelesaian tugas, sejalan
terhadap kewajiban. (Gansi, 2024) menyatakan bahwasanya prestasi kerja dapat dipandang
sebagai hasil nyata dari pemanfaatan kemampuan atau bakat yang dimiliki individu dalam
suatu organisasi. Dengan kata lain, prestasi kerja mencerminkan sejauh mana karyawan
mampu melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung jawabnya, yang dapat diukur
melalui pencapaian target, penyelesaian tugas, serta periode waktu yang digunakan.

(Mendo, 2019) prestasi kerja dapat meningkat jika karyawan memenuhi syarat di
bidangnya melalui keterampilan yang memenuhi syarat, mereka dapat meningkatkan
kinerja pekerjaan mereka. Namun, ini tidak membutuhkan waktu jika perusahaan tidak
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melatih dan mengembangkan karier karyawan. pelatihan yang diselenggarakan
perusahaan diharapkan mampu mendorong peningkatan kompetensi, mengembangkan
keahlian, menumbuhkan disiplin dan motivasi kerja, serta pada akhirnya meningkatkan
produktivitas karyawan.

PT Telkom Access Gorontalo merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) yang beroperasi di sektor layanan Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK)
serta pembangunan infrastruktur jaringan. Dalam rangka meningkatkan kualitas sumber
daya manusia, perusahaan berupaya untuk memperkuat kinerja karyawan melalui
penerapan berbagai program pelatihan dan kebijakan kompensasi yang terencana.
Berdasarkan hasil observasi awal, khususnya pada bagian teknisi, perusahaan
menyelenggarakan pelatihan soft skill yang mencakup kegiatan teori dan praktik. Di sisi
lain, bentuk kompensasi yang diberikan meliputi gaji pokok, insentif atas kinerja, tunjangan
akhir kontrak dan hari raya, serta fasilitas kendaraan operasional. Walaupun sejumlah
program tersebut telah diterapkan, masih dibutuhkan penilaian secara objektif untuk
mengidentifikasi sejauh mana pelatihan dan kompensasi memberikan pengaruh terhadap
prestasi kerja karyawan, yang tercermin melalui produktivitas, mutu hasil pekerjaan,
ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, serta kontribusi terhadap pencapaian target
perusahaan.

Kondisi terkini di PT Telkom Access Gorontalo, khususnya pada bagian teknisi,
menunjukkan adanya tantangan dalam capaian kerja. Data kinerja perusahaan periode
2019-2023 memperlihatkan fluktuasi pada pemasangan layanan baru IndiHome dan
tingkat kehadiran teknisi yang berdampak pada capaian assurance. Misalnya, capaian
pemasangan baru sempat meningkat signifikan pada tahun 2020 akibat tingginya
kebutuhan internet selama pandemi, tetapi kembali menurun pada 2021 dan 2023 seiring
perubahan kondisi sosial dan munculnya pesaing baru. Fenomena ini menegaskan
perlunya strategi peningkatan prestasi kerja melalui pelatihan yang relevan dan
kompensasi yang adil.

Berdasarkan uraian masalah dan kajian teori, penelitian ini mengajukan dugaan
bahwasanya pelatihan kerja berdampak baik dan nyata kepada prestasi kerja karyawan.
Situasi ini didasarkan pada asumsi bahwasanya makin baik pelatihan yang diterima, makin
besar pula keterampilan dan kemampuan teknisi dalam melaksanakan tugasnya. Selain itu,
kompensasi juga diperkirakan memiliki pengaruh baik kepada prestasi kerja,dikarenakan
sistem imbalan yang adil dan sesuai diharapkan mampu meningkatkan motivasi, kepuasan,
serta loyalitas karyawan. Lebih lanjut, pelatihan kerja dan kompensasi diprediksi secara
bersama-sama berkontribusi signifikan pada peningkatan prestasi kerja karyawan di
Telkom Access Gorontalo. Dengan kata lain, kombinasi kedua faktor tersebut dipandang
sebagai strategi penting dalam mendukung tercapainya kinerja yang optimal.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang berjudul “Pengaruh Pelatihan
dan Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada Kantor Pusat PT Kimia Farma (Persero)”
oleh (Putri,2021), menjelaskan bahwa PT Kimia Farma (Persero) Tbk merupakan salah satu
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di Indonesia yang bergerak di sektor industri farmasi.
Di lingkungan kantor pusat perusahaan tersebut diterapkan program pelatihan kerja serta
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sistem kompensasi sebagai bentuk strategi pengembangan sumber daya manusia. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kedua variabel, yaitu pelatihan dan kompensasi, memiliki
peranan penting dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai. Setelah program tersebut
dijalankan, kinerja karyawan mengalami peningkatan yang signifikan. Peneliti juga
menegaskan bahwa pelatihan serta pemberian kompensasi berupa penghargaan mampu
menjelaskan perubahan positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji statistik,
diketahui bahwa baik pelatihan maupun kompensasi memberikan pengaruh yang
signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja, sehingga dapat disimpulkan bahwa kedua
faktor tersebut merupakan komponen utama dalam mendorong keberhasilan karyawan di
lingkungan PT Kimia Farma (Persero) Tbk.

Metodologi

Riset ini menerapkan metode kuantitatif yaitu riset yang mengarah sebagai meneliti
dugaan sementara yang sudah dibuat dan menkaji populasi atau sampel dengan pemilihan
sampel yang biasanya secara acak sdan pengelompokan data memakai instrumen
penelitian (Sugiyono, 2019). Kategori data yang dipakai yaitu data utama yang didapat
secara kontan dari partisipan menggunakan angket. (Prasetyo, 2020) data mencakup
tanggapan pegawai mengenai variabel pelatihan kerja, kompensasi dan prestasi kerja.
Selain itu, data kedua didapatkan dari referensi, dokumen internal, dan riset sebelumnya
yang sesuai. Untuk populasi riset ini menerapkan secara total pegawai teknisi Telkom
Access Gorontalo, yang berjumlah 103 orang. Riset ini menerapkan metode saturation
sampling atau sampel jenuh, yakni semua populasi digunakan sebagai sampel riset.
Sehingga, jumlah sampel riset ini 103 orang.

(S.Sudibyo, 2019), teknik analisis data digunakan sebagai mendifinisikan serta
memberi kesimpulan dari data yang telah dikumpulkan, melalui empat tahapan. Langkah
awal yaitu validitas dan reliabilitas, , diikuti dengan tahap selanjutnya yaitu statistik
deskriptif. Tahap ketiga asumsi klasik, dan tahap keempat adalah pengujian hipotesis.
Sedangkan Berdasarkan pendapat (Ahmad & Muslimah, 2021), analisis data merupakan
suatu upaya untuk mengolah, menata, serta menyusun data hasil wawancara, observasi,
maupun instrumen lainnya secara sistematis sehingga peneliti dapat memahami fenomena
yang diteliti serta menyajikannya sebagai temuan penelitian.

Tabel 1. Variabel Difinisi Operasional Variabel

Definisi Operasional

Variabel . Indikator Sub Indikator Skala
Variabel

Pelatihan didefinisikan a. Pelatihan teknis
sebagai rancangan Jenis Pelatihan b. Pelatihan soft skills
kegiatan yang dirancang c. Pelatihan layanan
dan dilaksanakan secara pelangaan

Pelatihan (X1)  sengaja oleh tenaga ahli a. Peningkatan likert
untuk membantu pekerja pengetahuan dan skil
mengembangkan Tujuan Pelatihan b. Meningkatkan kualitas
kompetensi tertentu layanan pelanggan
dalam jangka waktu a. Pengelolaan manajemen
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Definisi Operasional

Variabel . Indikator Sub Indikator Skala
Variabel
tertentu. Tujuannya Materi Pelatihan ~ b. Aturan dan prinsip kerja
adalah meningkatkan c. Kepemimpinan kerja
kemampuan teknis dan d. Pemberitaan kerja
perilaku kerja sehingga a. Teknik partisipatif
peserta mampu Metode Yang (diskusi kelompok)
melaksanakan tugas Digunakan b. Studi visit (studi
dengan lebih efisien dan banding)
produktif, sehingga a. Keahlian dibidangnya
memberikan kontribusi b. Penguasaan materi
terhadap peningkatan Kualifikasi dibidangnya
kinerja organisasi Pelatih c. Transformasi keahlian
(Hamzah Akbar, 2023)
Kompensasi adalah a. Gaji yang sesuai
segala bentuk imbalan Gaji kesepakatan
yang diterima pegawai b. Gaji sesui harapan
dari instansi atas c. Gaji yang layak sesuai
kontribusi kerjanya. penempatan kerja
Bentuk kompensasi a. Kesesuaian pembayaran
meliputi imbalan Insetif lembur
finansial (misalnya b. Kebijakan bonus dan
Kompensasi (X2) ?onus? mauPun non- ' THR . likert
inansial (misalnya Tunjangan a. Mendapatkan tunjangan
tunjangan, fasilitas), serta kesehatan dan jiwa
dapat disampaikan b. Tunjangan program
secara langsung atau rekreasi
melalui fasilitas yang Fasilitas a. Mendapatkan fasilitas
disediakan mobil/motor
perusahaan.(Khatun, b. Fasilitas tempat parkir
2023) khusus
c. Fasilitas internet
Menurut Hasibuan (Erna, a. Berusaha mencapai
2024) Prestasi kerja Kuantitas Kerja target
merupakan tingkat b. Kesesuaian dengan
pencapaian hasil kerja standar kuantitas
seseorang yang dinilai c. Jumlah pekerjaan sesuai
berdasarkan kualitas dan kemampuan
kuantitas tugas yang a. Tepat waktu hadir dan
diselesaikan, dengan Ketepatan pulang
Prestasi (Y) mempertimb'angkan Waktu b. Tepat .waktu i'stirahat likert
aspek seperti kecakapan, c. Bekerja sesuai waktu
pengalaman, d. Waktu dalam bekerja
kesungguhan, dan sudah sesui
ketepatan waktu. Dengan  Pelaksanaan a. Memiliki inisiatif kerja
kata lain, prestasi kerja Tugas b. Bekerja sesuai dengan
mencerminkan keluaran amanah yang diberikan
nyata dari perilaku dan
kemampuan individu Tanggung Jawab a. Mampu bekerja sama

dalam melaksanakan

dalam bekerja
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Definisi Operasional

Variabel . Indikator Sub Indikator Skala
Variabel
tanggung jawab b. Dapat diandalkan
pekerjaannya. perusahaan

Menurut Handoko (Zuana, 2022), menunjukkan bahwa kursus pelatihan menerapkan
hubungan profesional dan saling mendukung dalam memengaruhi layanan karyawan.
Kinerja kerja berfungsi sebagai faktor penting yang dapat mendorong peningkatan
kompetensi, motivasi, dan kepuasan karyawan sehingga berdampak positif pada hasil kerja
yang dicapai. Kompensasi memiliki dampak yang berarti pada prestasi kerja pegawai ini
memiliki dampak yang signifikan pada kinerja kerja pegawai karena meningkatkan
motivasi karyawan, kepuasan kerja, penyimpanan, produktivitas, dan partisipasi
karyawan. Karyawan yang merasa berharga secara finansial dan tidak dihargai biasanya
bersedia bekerja keras dan mencapai tujuan mereka.

Menurut (Amalinalsa, 2023), pemberian kompensasi yang tepat oleh perusahaan
mampu meningkatkan moral karyawan, hingga bisa bekerja dengan baik dan berkontribusi
dalam capaian sasaran organisasi. Kompensasi ini akan memastikan pekerja lebih hormat
dan nyaman. Kekecewaan kompensasi yang dialami oleh pegawai memiliki dampak
signifikan terhadap kinerja, yang mengarah pada penurunan kinerja pekerjaan. Karyawan
yang telah dikompensasi dengan benar akan memberikan kontribusi terbaik kepada
perusahaan. Moralitas pekerjaan memungkinkan karyawan untuk berhasil nanti.
Perusahaan dengan mudah mencapai tujuan yang ditentukan sebelumnya

Teori korelasi tentang pelatihan kerja dan prestasi kerja menyatakan bahwa pelatihan
yang berhasil dapat meningkatkan hasil kinerja yang berbeda. Penelitian yang dilakukan
memiliki efek positif yang signifikan antara pelatihan dan hasil kinerja. Ini menunjukkan
efek kursus pelatihan pada peningkatan pengetahuan deklaratif, keterampilan prosedural,
dan perilaku kerja. Selain itu, pelatihan yang dirancang dengan baik dapat mencapai hasil
positif pada berbagai metrik, termasuk hasil, proses, dan kinerja yang lebih emosional
(Salas, 2021). Teori hubungan korelasi antara kompensasi dan prestasi kerja menunjukkan
bahwa kompensasi memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan dapat
mempengaruhi kinerja organisasi. (Sweis, 2020) menemukan adanya hubungan penting
asosiasi signifikan antara gaji tinggi dan kinerja organisasi, sementara Amin (2019) juga
mengungkapkan hubungan positif antara kompensasi dan kinerja organisasi.

Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

(Daulay, 2020), uji validitas bahwasanya uji validitas diterapkan sebagai menilai
ketepatan sebuah pernyataan pada kuesioner. Uji validitas diterapkan memakai metode
Korelasi Pearson. Kriteria penilaiannya adalah apabila nilai nyata < 0,05 jadi sebuah
pernyataan dikatakan valid, sedangkan jika > 0,05 oleh karena itu, pernyataan tersebut tidak
dapat dinyatakan valid. Sebuah item pernyataan dapat dikatakan benar apabila nilai r
hitung > r tabel. Nilai r tabel bisa dilakukan dengan rumus r tabel (a, n-2) yang mengacu
pada distribusi momen. Dengan total partisipan 103 orang dan tingkat nyata 5%, sehingga
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diperoleh r tabel (5%, 101) senilai 0,193. Prestasi uji validitas menyatakan bahwasanya
semua pernyataan variabel Pelatihan Kerja (X1), Kompensasi (X2), dan Prestasi Kerja (Y)
dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,193). Dengan demikian,
semua instrumen penelitian layak dipakai buat menghitungkan masing-masing variabel.

(Dian Rachma, 2023), reliabilitas menyatakan sampai mana instrumen penelitian
dapat diandalkan atau konsisten dalam menghasilkan data. Uji ini dilakukan untuk
memastikan kuesioner memberikan hasil yang stabil. Penilaian dilaksanakan memakai
analisis Cronbach’s Alpha dengan batas minimum 0,60. Jika nilai alpha makin tinggi dari
0,60 jadi instrumen dikatakan reliabel.

Tabel 2. Pernyataan Angket

. Alpha
No Variabel Cronbacch Skala Keterangan
1 Pelatihan Kerja (X1) 0,637 0,60 Reliabel
2 Kompensasi (X2) 0,604 0,60 Reliabel
3 Prestasi Kerja (Y) 0,825 0,60 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025
Berlandaskan data ditarik kesimpulan bahwasanya semua pernyataan angket dikatakan
reliabel dan baik sehingga dapat digunakan dalam penelitian ini.

Analisis Statistik Deskriptif

(Dian Rachma, 2023), menjelaskan bahwa analisis deskriptif bertujuan untuk
menelaah keadaan, kondisi, atau fenomena tertentu yang kemudian dipaparkan dalam
bentuk laporan penelitian. Dalam konteks ini, statistik deskriptif dipakai sebagai
mendeskripsikan hasil respon partisipan pada kuesioner yang disebarkan, sehingga dapat
memberikan gambaran umum mengenai data penelitian.

Pelatihan Kerja (X1), Kompensasi (X2) dan Prestasi Kerja (Y)

Variabel Pelatihan Kerja (X1) berdasarkan riset dinilai dari 18 pernyataan yang
disusun berdasarkan model penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
kerja bagi teknisi Telkom Access Gorontalo memperoleh skor rata-rata 4,43 menandakan
program pelatihan sudah efektif dalam meningkatkan kemampuan kerja. Indikator dengan
nilai tertinggi adalah tujuan pelatihan (4,50) yang menegaskan arah dan sasaran pelatihan
jelas, sementara indikator terendah adalah materi pelatihan (4,36) yang meski sangat baik
tetap perlu peningkatan agar lebih sesuai kebutuhan lapangan.

Dalam penelitian ini, variabel kompensasi diukur menggunakan 10 pernyataan, Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi bagi teknisi Telkom Access Gorontalo
memperoleh rata-rata 4,15 yang menyatakan bahwa kompensasi sudah efektif dalam
memberikan kepuasan dan motivasi kerja. indikator tertinggi terdapat pada gaji (4,19) dan
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tunjangan (4,18), sedangkan aspek fasilitas menjadi yang terendah (4,08) meskipun tetap
sangat baik.

Variabel prestasi kerja pada penelitian ini dinilai dari 12 buah pernyataan. Prestasi
kerja teknisi Telkom Access Gorontalo memperoleh rata-rata 4,17, yang menunjukkan
bahwa karyawan mampu melaksanakan tugas sesuai harapan perusahaan, disiplin dan
bertanggung jawab atas pekerjaannya. Indikator tertinggi terdapat pada ketepatan waktu
dengan rata-rata 4,24 yang menggambarkan kemampuan karyawan dalam mengatur serta
menyelesaikan tugas sesuai atau bahkan lebih cepat dari tenggat tanpa menurunkan
kualitas, diikuti indikator pelaksanaan tugas dengan rata-rata 4,20 yang mencerminkan
ketelitian, kepatuhan pada SOP, serta efektivitas kerja meski dalam tekanan.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan syarat penting sebelum menjalankan analisis regresi
linier berganda. Eksperimen ini dilaksanakan agar model regresi yang diterapkan tidak bias
dan hasilnya dapat dipercaya. Asumsi klasik yang diuji pada eksperimen ini diantaranya:
uji normalitas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinearitas, serta uji autokorelasi.

Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan agar memahami akankah data penelitian mengikuti
distribusi normal atau tidaknya. Sebuah bentuk regresi diakui layak apabila sisanya
terdistribusi secara normal. Untuk menguji hal ini, dapat digunakan dua pendekatan, yaitu
melalui analisis grafik maupun dengan uji statistik. Pada riset ini, normalitas data dianalisis
memakai metode grafik melalui probability plot (Syarifudin, 2022).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Prestasi Kerja

Expected Cum Prob

0o 02 04 08 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1. Data Olahan
Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Pada Gambar diatas terlihat bahwasanya residual pada model regresi menyebar
disekitar garis miring dan searah garis tersebut. Walaupun terdapat sedikit penyimpangan,
pola yang terbentuk masih menunjukkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi.
Sehingga, residual bisa dinyatakan teralokasi normal sehingga analisis data kuantitatif
menggunakan regresi dapat dilanjutkan karena syarat uji normalitas sudah terpenuhi.

Uji Heteroskedatisitas
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Untuk mengidentifikasi keberadaan heteroskedastisitas bisa menggunakan teknisk
grafik. Scatterplot yang diperoleh dari hasil SPSS memperlihatkan bahwasanya titik-titik
data menyebar secara acak di area angka 0 pada sumbu Y, tidak membentuk model. Hal ini
menandakan bahwasanya bentu regresi yang digunakan bebas dari masalah
heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat diperiksa lebih lanjut melalui grafik
scatterplot berikut ini

Scatterplot

Dependent Variable: Prestasi Kerja

Regression Studentized Residual
L

Regression Standardized Predicted WValue

Gambar 2. Grafik Scatterplot
Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Berlandaskan grafik scatterplot menunjukkan bahwasanya titik-titik data menyebar di
atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y, tanpa membentuk pola tertentu. Kondisi ini
menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami heteroskedastisitas, sehingga model
regresi dapat dianggap layak digunakan untuk memprediksi prestasi kerja karyawan
berdasarkan variabel yang memengaruhi, yaitu pelatihan kerja dan kompensasi.

Uji Multikolineritas

(Syarifudin, 2022), Uji multikolinieritas bertujuan sebagai meneliti apakah pada
bentuk regresi terdapat hubungan antar variabel bebas. Pengujian keberadaan
multikolinearitas, pada bentuk regresi, keberadaan multikolinearitas bisa diperiksa melalui
nilai Toleransi dan VIF (Variance Inflation Factor). apabila nilai VIF < 10 dan nilai toleransi
>i 0,1, sehingga ditarik kesimpulan bahwasanya tidak ada multikolinearitas antar variabel

independen.
Tabel 3. Pengujian keberadaan multikolinearitas

No Variabel Tolerance Vif Keterangan

1 Pelatihan Kerja (X1) 0,966 1,035 Tidak Terjadi Multikolinearitas

2 Kompensasi (X2) 0,966 1,035 Tidak Terjadi Multikolinearitas

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Berlandaskan pada data diatas terlihat bahwa nilai Toleransi mendekati 1 untuk
masing-masing variabel, dengan Toleransi pelatihan kerja sebesar 0,966 dan kompensasi
sebesar 0,966. Sementara itu, nilai VIF untuk pelatihan kerja dan kompensasi masing-
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masing sebesar 1,035. Hal ini menyatakans bahwanya tidak ada permasalahan
multikolinearitas pada riset ini.

Uji Regresi Linear Berganda

(Daulay, 2020), Analisis regresi linear berganda dilakukan agar memahami
pengaruh variabel independen yaitu pelatihan kerja (X1) dan kompensasi (X2)
sepenuhnya pada variabel dependen yaitu prestasi kerja (Y).

Tabel 4. Analisis regresi linear

Koefisien Beta t
Variabel td. E Ket
ariabe (B) S rror (Stand) hitung eterangan
Nilai tetap, jika X1
Konstanta (a) 1,883 6,727 - 0,280 dan X2 = 0
Pelatihan Kerja 0,425 0,071 0,493 5,988 Berper‘lga.rl.lh positif
(X1) signifikan
Kompensasi Berpengaruh positif
0,341 0,116 0,243 2,947 Lo
(X2) signifikan

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

a) Nilai konstanta (a) sebanyak 1,883 membuktikan bahwa dimana variabel pelatihan kerja
(X1) dan kompensasi (X2) dianggap tetap atau tidak berubah, sehingga prestasi kerja (Y)
karyawan diperkirakan sebesar 1,883

b) Koefisien X1 sebesar 0,425 membuktikan adanya dampak baik antar pelatihan kerja
dengan prestasi kerja karyawan teknisi di Telkom Access Gorontalo. jadi, semakin besar
tingkat pelatihan kerja, maka prestasi kerja karyawan cenderung meningkat.

c) Koefisien X2 sebesar 0,341 membuktikan pengaruh positif kompensasi terhadap prestasi
kerja karyawan teknisi di Telkom Access Gorontalo. Dengan maksud lain, peningkatan
kompensasi akan diikuti dengan peningkatan prestasi kerja karyawan.

Uji Hipotesis
Uji Persial (Uji-t)

Uji-t dilaksanakan untuk menilai sampai mana tiap variabel bebas secara parsial
memengaruhi variabel terikat. Apabila nilai signifikansi (Sig.) < 0,05, jadi variabel ini
dinyatakan memberikan pengaruh yang nyata terhadap variabel dependen.

Tabel 5. Uji-T

Koefisien t
Variabel ig. K
ariabe (B) hitung Sig eterangan
Konstanta 1883 0280 o7g0  Ldak
signifikan
Pelatih Positif d
clatihan 0425 598 0000 O ormdan
Kerja signifikan
Positif d
Kompensasi 0,341 2947 0004 oo dan
signifikan

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025
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Pengaruh pelatihan kerja terhadap prestasi kerja karyawan:

Telkom Access Gorontalo mempunyai dampak yang baik dan nyata pada prestasi
kerja pegawai, hal ini diperoleh nilai 0,493 atau sebanyak 49,3% yang menunjukan
pengaruh yang baik. Sedangkan sisanya sebesar 50,7% menunjukkan adanya beberapa
indikator yang kurang relevan untuk digunakan dalam penelitian ini. Nilai t-hitung
sebanyak 5,988 > t-tabel sebanyak 1,984, yang menunjukkan bahwasanya semakin baik
pelatihan kerja di Telkom Access Gorontalo, semakin meningkat pula prestasi kerja
karyawan. Oleh karena itu, karena t-hitung > t-tabel dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, HO
ditolak dan Ha diterima. Hal ini menegaskan bahwasanya variabel pelatihan kerja
mempunyai dampak nyata pada prestasi kerja karyawan di Telkom Access Gorontalo.

Pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja karyawan

Berlandaskan analisis uji-t pada tabel 4.13, kompensasi yang diterima karyawan
teknisi di Telkom Access Gorontalo memberikan pengaruh baik dan nyata kepada prestasi
kerja. Pengaruh ini tercermin dari nilai koefisien sebanyak 0,243 atau 24,3%, menunjukkan
pengaruh yang cukup baik. Sementara 75,7% sisanya terdapat beberapa indikator yang
kurang sesuai untuk riset ini. Nilai t-hitung sebanyak 2,947 > t-tabel 1,984, jadi makin bagus
kompensasi yang diberikan, prestasi kerja pegawai juga semakin bertambah. Dengan
demikian, karena t-hitung > t-tabel dan nilai signifikansi 0,005 < 0,05, HO ditolak dan Ha
diterima, sehingga kompensasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan di Telkom Access Gorontalo

Uji Simultan (Uji-f)

Uji hipotesis secara bersama-sama bermaksud menilai sampai mana variabel
independen secara simultan memengaruhi variabel dependen. maka nilai signifikansi < 0,05
atau F-hitung > F-tabel, maka HO ditolak dan Ha diterima. Sebaliknya, maka nilai
signifikansi > 0,05 atau F-hitung < F-tabel, maka HO diterima dan Ha ditolak.

Tabel 6. Penilaian Stastik

Sumber Sum of Mean .
. Sig.  Keterangan
Variasi Squares Square
Berpengaruh
Regression 237,253 2 118,626 26,437 0,000 signifikan
simultan

Residual 448,708 100 4,487
Total 685,961 102

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Kesimpulan penilaian statistik uji membuktikan nilai fniung sebanyak 26,437.
Selanjutnya disesuaikan dengan nilai Fure sebnyak 3,08 dengan signifikan 5% (0,05).
Sehingga bisa ditarik kesimpulan bahwa Fritung > Frabel (26,437 > 3,08 dengan signifikan 0,000
< 0,05), hal ini bahwasanya variabel bebas pelatihan (X1) dan kompensasi (X2) secara
simultan berdampak baik dan nyata pada variabel terikat prestasi kerja karyawan (Y).
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Uji Kofisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi bertujuan sebagai menilai seberapa tinggi peran atau pengaruh
variabel pelatihan dan kompensasi terhadap variabel prestasi kerja karyawan. Besarnya
kontribusi ini ditetapkan melalui nilai R square

Tabel 7. Uji Kofisien Determinasi

R Adjusted  Std. Error of

R
Square R Square  the Estimate

Keterangan

Pelatihan kerja dan kompensasi
0,588 0,346 0,333 211,827 menjelaskan 34,6% variasi prestasi kerja,
sisanya 65,4% dipengaruhi faktor lain.

Sumber: Data Olahan SPSS, 2025

Hasil analisis terhadap aspek-aspek yang memengaruhi prestasi kerja menunjukkan
bahwasanya nilai koefisien determinasi (R?) mencapai 0,346 atau 34,6%. Artinya, variabel
bebas, yaitu pelatihan kerja dan kompensasi, secara simultan memberikan kontribusi
sebesar 34,6% terhadap variabel terikat, yaitu prestasi kerja karyawan. Sedangkan sisanya,
sebesar 65,4%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam ruang
lingkup penelitian ini.

Pengaruh Pelatihan Kerja (XI) Terhadap Prestasi Kerja (Y)

Penelitian ini menemukan bahwasanya program pelatihan kerja yang diterapkan
teknisi Telkom Access Gorontalo secara keseluruhan mendapat penilaian sangat baik. Ini
menandakan bahwasanya pelatihan yang diterima sudah sesuai kebutuhan teknisi dan
memberikan dampak nyata dalam mendukung pelaksanaan pekerjaan. Dari seluruh
indikator, aspek tujuan pelatihan memperoleh skor tertinggi, menandakan bahwa pelatihan
efektif dalam meningkatkan pengetahuan, keterampilan teknis, kesadaran akan
keselamatan kerja, serta kemampuan berinteraksi dengan pelanggan.

Meskipun demikian, masih terdapat beberapa aspek yang memerlukan perhatian,
khususnya pada indikator materi pelatihan. Nilai yang lebih rendah pada indikator ini
menunjukkan perlunya peningkatan dalam hal kedalaman, kejelasan, dan relevansi materi
dengan praktik kerja sehari-hari. Selain itu, proses evaluasi pelatihan dinilai belum
sepenuhnya menggambarkan perkembangan keterampilan teknisi, sehingga mekanisme
evaluasi perlu diperbaiki agar hasil pelatihan dapat diukur secara lebih akurat dan obyektif.

Secara umum, pelatihan kerja di Telkom Access Gorontalo terbukti mampu
meningkatkan kemampuan teknis, pengetahuan, serta sikap profesional teknisi. Pelatihan
soft skill dianggap paling relevan karena mendukung kemampuan komunikasi dan kerja
sama, sementara pelatihan hard skill dan K3 memperkuat keterampilan teknis sekaligus
kesadaran terhadap keselamatan kerja. Untuk meningkatkan kualitas pelatihan di masa
depan, perusahaan perlu memfokuskan perhatian pada pengembangan materi serta
penyempurnaan sistem evaluasi.
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Pengaruh Kompensasi (X2) Terhadap Prestasi Kerja (Y)

Penelitian ini menemukan bahwa kompensasi yang diberikan perusahaan secara
keseluruhan masih berada pada kategori kurang memuaskan. Kebijakan terkait gaji,
insentif, tunjangan, maupun fasilitas belum sepenuhnya sesuai dengan harapan karyawan.
Meski demikian, indikator tunjangan memperoleh nilai paling tinggi karena dianggap
mampu membantu memenuhi kebutuhan sehari-hari sekaligus mendukung pelaksanaan
tugas teknisi, sehingga wajar apabila aspek ini dinilai paling positif.

Tingginya skor pada tunjangan menunjukkan bahwa karyawan benar-benar
merasakan manfaat dari berbagai bentuk tunjangan, seperti tunjangan hari raya,
transportasi, kinerja, dan keselamatan kerja. Manfaat yang dirasakan langsung ini
berdampak nyata terhadap peningkatan kesejahteraan karyawan serta memunculkan
apresiasi positif terhadap sebagian kebijakan kompensasi yang diterapkan perusahaan.

Sebaliknya, indikator dengan skor terendah terdapat pada aspek fasilitas. Hasil ini
mengindikasikan bahwa sarana pendukung kerja, termasuk perlengkapan teknis maupun
alat pelindung diri (APD), masih kurang memadai. Beberapa fasilitas dinilai sudah usang
dan jarang diperbarui, sehingga mengurangi kenyamanan serta dapat membahayakan
keselamatan kerja. Oleh karena itu, meskipun tunjangan telah diapresiasi dengan baik,
perusahaan perlu memberikan perhatian lebih pada penyediaan dan pemeliharaan fasilitas
agar kepuasan dan kinerja karyawan dapat terus meningkat.

Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Prestasi Kerja (Y)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa prestasi kerja karyawan Telkom Access
Gorontalo secara keseluruhan berada pada kategori cukup baik. Hal ini mencerminkan
bahwa karyawan telah menampilkan kinerja yang relatif optimal, baik dari segi kuantitas,
ketepatan waktu, pelaksanaan tugas, maupun tanggung jawab. Rata-rata skor
menggambarkan produktivitas yang memadai serta kepatuhan terhadap standar
perusahaan.

Dari indikator yang diteliti, ketepatan waktu memperoleh nilai tertinggi. Kondisi ini
menunjukkan bahwa karyawan mampu mengatur waktu kerja dengan baik, menyelesaikan
tugas sesuai tenggat, bahkan dalam beberapa kasus lebih cepat dari jadwal tanpa
menurunkan kualitas. Kemampuan manajemen waktu ini menjadi keunggulan para teknisi,
terutama karena pekerjaan di lapangan menuntut penyelesaian yang cepat dan tepat demi
menjaga kualitas pelayanan kepada pelanggan.

Sebaliknya, indikator dengan skor terendah adalah tanggung jawab. Hal ini
menandakan masih ada karyawan yang belum sepenuhnya optimal dalam menjaga kualitas
pekerjaan, misalnya kurang teliti atau tidak melakukan pengecekan ulang hasil kerja.
Kondisi tersebut dapat memengaruhi efektivitas secara keseluruhan. Oleh karena itu,
meskipun prestasi kerja berada pada kategori cukup baik, perusahaan tetap perlu
memperhatikan aspek tanggung jawab melalui pemberian kompensasi lembur yang lebih
jelas atau sistem pembagian tugas yang lebih adil agar motivasi karyawan tetap terjaga.

Simpulan
Riset ini menyimpulkan bahwasanya pelatihan kerja dan kompensasi berdampak
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positif serta nyata terhadap prestasi kerja karyawan, baik sebagian maupun keseluruhan.
Semakin berkualitas pelatihan yang diberikan dan semakin memadai kompensasi yang
diberikan, makin besar pula prestasi kerja karyawan Telkom Access Gorontalo. Hal ini
menunjukkan bahwasanya pelatihan dan kompensasi adalah komponen utama dalam
menaikan prestasi serta kualitas kinerja pegawai.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan yang dirancang secara terarah
dan sesuai kebutuhan mampu meningkatkan kemampuan teknis maupun nonteknis
karyawan, sehingga mendorong mereka bekerja dengan lebih efektif serta produktif. Selain
itu, pemberian kompensasi yang adil dan sebanding dengan kontribusi karyawan menjadi
faktor penting dalam menjaga motivasi, loyalitas, dan semangat kerja. Oleh karena itu,
perusahaan perlu memperhatikan mutu serta kesesuaian program pelatihan dengan
kebutuhan lapangan, sekaligus memastikan sistem kompensasi yang diterapkan benar-
benar mencerminkan keadilan dan penghargaan atas kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
turut memperkuat pandangan bahwa pengelolaan sumber daya manusia yang optimal
melalui pelatihan dan kompensasi akan berdampak langsung pada peningkatan kinerja
individu maupun daya saing organisasi.

Untuk penelitian di masa mendatang, disarankan agar peneliti menambahkan variabel
lain seperti motivasi, kepuasan kerja, kedisiplinan, atau lingkungan kerja yang mungkin
turut memengaruhi prestasi karyawan. Selain itu, cakupan penelitian sebaiknya diperluas
ke unit atau wilayah Telkom lainnya agar hasil yang diperoleh dapat digeneralisasikan
dengan lebih baik. Pendekatan metode campuran, baik kuantitatif maupun kualitatif, juga
layak dipertimbangkan guna memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai
persepsi dan pengalaman karyawan terhadap pelatihan serta kompensasi. Dengan langkah
tersebut, penelitian selanjutnya diharapkan mampu memberikan kontribusi yang lebih luas
terhadap pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan
pertimbangan bagi perusahaan dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan tenaga kerja di
masa depan.
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