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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada Bank
Sumsel Babel Pusat, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
asosiatif. Populasi penelitian berjumlah 133 karyawan tetap Divisi Bisnis serta Divisi Operasional dan Pelayanan Bank
Sumsel Babel Pusat. Sampel sebanyak 100 responden ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan teknik
proportionate stratified random sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan studi pustaka. Teknik
analisis data menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai thiung sebesar 4,184 > tuper 1,985 dan nilai
signifikansi 0,001 < 0,05. Kompensasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
thitung sebesar 7,118 > ttabel 1,985 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Secara simultan, pelatihan dan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai Fhiwung sebesar 36,106 > Fiaper 3,09 dan nilai
signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,415 menunjukkan bahwa pelatihan dan kompensasi mampu
menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 41,5%, sedangkan sisanya sebesar 58,5% dipengaruhi oleh faktor lain di
luar penelitian. Dengan demikian, peningkatan kualitas pelatihan dan pemberian kompensasi yang adil dapat
meningkatkan kinerja karyawan pada Bank Sumsel Babel Pusat.

Kata kunci: Pelatihan, Kompensasi, Kinerja Karyawan, Sumber Daya Manusia, Perbankan.

ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of training and compensation on employee performance at Bank Sumsel Babel Head
Office, both partially and simultaneously. The research employed a quantitative approach using an associative research
method. The population consisted of 133 permanent employees from the Business Division and the Operational and
Service Division of Bank Sumsel Babel Head Olffice. A sample of 100 respondents was selected using the Slovin formula
and proportionate stratified random sampling technique. Data were collected through questionnaires and literature
studies. Multiple linear regression analysis with SPSS software was used to analyze the data. The results indicate that
training has a positive and significant effect on employee performance, with a t-value of 4.184 greater than the t-table
value of 1.985 and a significance level of 0.001 < 0.05. Compensation also has a positive and significant effect on
employee performance, with a t-value of 7.118 greater than the t-table value of 1.985 and a significance level of 0.001 <
0.05. Simultaneously, training and compensation have a positive and significant effect on employee performance, as
indicated by an F-value of 36.106 greater than the F-table value of 3.09 and a significance level of 0.001 < 0.05. The
Adjusted R Square value of 0.415 indicates that training and compensation jointly explain 41.5% of the variation in
employee performance, while the remaining 58.5% is influenced by other factors outside this study. Therefore, improving
training quality and implementing a fair compensation system can enhance employee performance at Bank Sumsel Babel
Head Office.

Keywords: Training, Compensation, Employee Performance, Human Resources, Banking.

I. PENDAHULUAN Jasa Keuangan (OJK, 2025). Di tengah dinamika
Latar Belakang persaingan yang semakin ketat, bank-bank daerah

Sektor perbankan nasional memegang seperti Bank Sumsel Babel dituntut untuk terus
peranan strategis sebagai tulang punggung meningkatkan daya saing melalui penguatan sumber
perekonomian  Indonesia, khususnya dalam daya manusia (SDM) yang kompeten dan

mendukung pertumbuhan sektor riil dan kemajuan
usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM).
Industri perbankan di Indonesia mencatat total aset
sebesar Rp11.678 triliun pada akhir tahun 2025,
dengan pertumbuhan kredit mencapai 10,38% secara
tahunan (year-on-year) berdasarkan data Otoritas

berkomitmen tinggi. Bank Sumsel Babel sebagai
bank pembangunan daerah Provinsi Sumatera
Selatan dan Kepulauan Bangka Belitung telah
berkontribusi dalam pembiayaan pembangunan
regional dengan total aset mencapai Rp18,7 triliun
per Desember 2023 (Bank Sumsel Babel, 2023).
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Namun, tantangan digitalisasi layanan perbankan,
perubahan regulasi, dan ekspektasi nasabah yang
terus  berkembang  menuntut  transformasi
berkelanjutan pada aspek kompetensi karyawan.
Oleh karena itu, kajian mendalam mengenai faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan menjadi
sangat relevan dan mendesak untuk dilakukan.
Menurut (Kasmir, 2018) Faktor — faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu Pelatihan,
kompensasi, Motivasi, kepemimpinan, disiplin
kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan
kompetensi.

Kinerja karyawan merupakan indikator
utama keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan strategisnya, dan hal ini menjadi perhatian
sentral dalam literatur manajemen sumber daya
manusia (MSDM) kontemporer (Rahayu et al.,
2024). Menurut (Rivai & Sagala, 2019), kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai  oleh  sesecorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Data Badan Pusat
Statistik (BPS) menunjukkan bahwa produktivitas
tenaga kerja sektor jasa keuangan dan asuransi di
Indonesia tumbuh rata-rata 4,2% per tahun selama
periode 2019-2023, namun masih terdapat gap
signifikan antara bank-bank besar dan bank
pembangunan daerah dalam hal efisiensi operasional
(Ponto, 2023). Menurut (Syahputra et al., 2026)
(Pratiwi, 2019) indikator kinerja adalah kualitas dan
kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, efektivitas
dan efisiensi kerja.

Salah satu faktor penentu utama kinerja
karyawan adalah program pelatihan yang terstruktur
dan sistematis. (Riska Gustiana, Taufik Hidayat,
2022) Pelatihan adalah sebagai proses pemberian
keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru
maupun lama dalam melaksanakan pekerjaan
mereka . Laporan World Economic Forum (WEF,
2024) menyebutkan bahwa 50% tenaga kerja global
membutuhkan reskilling dan upskilling signifikan
dalam lima tahun ke depan akibat otomatisasi dan
transformasi digital. Kondisi ini mendorong
lembaga keuangan, termasuk bank daerah, untuk
memprioritaskan investasi dalam pengembangan
kompetensi SDM sebagai strategi adaptasi terhadap
perubahan lingkungan bisnis yang cepat (Suci
Ananda Sitompul et al., 2025). Indikator pelatihan
menurut (Mahssouni et al., 2022) adalah kesesuaian
materi dengan bidang pekerjaan, kualitas instruktur,
metode pelatihan yang menarik, kemampuan
peserta, dan dampak pelatihan.

Selain pelatihan, kompensasi merupakan
variabel kritis yang secara langsung memengaruhi
motivasi, kepuasan kerja, dan retensi karyawan

dalam organisasi perbankan. (Afriansyah et al.,
2025) mendefinisikan kompensasi sebagai semua
bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan
kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan
mereka, yang mencakup kompensasi finansial
langsung, tidak langsung, maupun nonfinansial.
(Indonesia, 2026) mengungkapkan bahwa 67%
karyawan  sektor perbankan di  Indonesia
menyatakan  ketidakpuasan terhadap  sistem
kompensasi yang berlaku di perusahaan mereka, dan
angka ini berkorelasi dengan tingkat furnover yang
relatif tinggi di industri ini, yaitu sebesar 12,4% pada
tahun 2022. Tingkat turnover yang tinggi
mengindikasikan adanya masalah sistemik dalam
manajemen SDM, terutama terkait keselarasan
antara harapan karyawan dengan kebijakan
kompensasi perusahaan. Lebih lanjut, hasil studi
(McKinsey Global Institute, 2023) menegaskan
bahwa bank-bank yang mengimplementasikan
sistem kompensasi berbasis kinerja (performance-
based compensation) mampu meningkatkan
produktivitas karyawan rata-rata 23% lebih tinggi
dibandingkan bank dengan sistem kompensasi
konvensional. Temuan empiris ini memperkuat
urgensi penelitian yang secara komprehensif
menelaah peran kompensasi dalam meningkatkan
kinerja karyawan bank daerah di Indonesia. Menurut
(Fanni & Iskandar, 2024) indikator dari kompensasi
adalah gaji sesuai beban kerja, tunjangan/insentif,
asuransi/jaminan social dan penghargaan atas
prestasi.

Beberapa  penelitian  terdahulu  telah
berupaya  mengeksplorasi  hubungan  antara
pelatihan, kompensasi, dan kinerja karyawan,
namun masih terdapat kesenjangan penelitian yang
signifikan yang perlu diisi. (Amalia et al., 2022)
dalam studinya menemukan bahwa pelatihan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
namun penelitian tersebut tidak mengikutsertakan
variabel kompensasi sebagai faktor moderasi
maupun mediasi. Sementara itu, (Ramli & Amda,
2024) menegaskan bahwa kompensasi yang adil dan
kompetitif berkontribusi pada peningkatan kinerja
melalui jalur motivasi intrinsik dan ekstrinsik, tetapi
penelitiannya terbatas pada konteks industri
manufaktur yang karakteristiknya berbeda dengan
sektor perbankan. (Octafia et al., 2023) di Bank
Jateng menunjukkan bahwa pelatithan dan
kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Menurut (Rosiana & Perkasa,
2026) menemukan bahwa pelatihan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
perbankan di Jakarta, sedangkan kompensasi dan
integritas terbukti berpengaruh signifikan. Begitu
halnya dengan penelitian (Medina-Garrido et al.,
2023) menemukan bahwa tidak semua kebijakan
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SDM seperti kompensasi dan pelatihan berpengaruh
langsung terhadap kinerja.

Berdasarkan dari latar belakang dan kesenjangan
penelitian yang telah diuraikan, penelitian ini
bertujuan untuk: (1) untuk mengetahui Pengaruh
pelatihan dan kompensasi secara parsial terhadap
kinerja karyawan Bank Sumsel Babel Pusat; serta
(2) menganalisis pengaruh pelatihan  dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan Bank Sumsel
Babel Pusat secara simultan.

II. METODOLOGI PENELITIAN
Locus Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada Bank
Sumsel Pusat yang berlokasi di Jalan Gubernur
H. A Bastari, Kelurahan Silaberanti, Kecamatan
Seberang Ulu I, Kota Palembang, Sumatera
Selatan 30967, Indonesia

Objek Penelitian
Penelitian ini difokuskan pada karyawan
yang bekerja di Bank Sumsel Babel Pusat.

Populasi dan Sampel

Menurut (Ghozali, 2018) menyatakan
bahwa populasi didefinisikan sebagai wilayah
generalisasi yang mencakup objek atau subjek
dengan kualitas dan karakteristik tentu yang di
tetapkan peneliti untuk ditelaah serta ditarik
kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi yang
digunakan Adalah seluruh karyawan tetap Divisi
Bisnis dan Divisi Operasional dan pelayanan Bank
Sumsel Babel Pusat yang berjumlah 133 karyawan.

Menurut  (Sugiyono, 2022)  sampel
merupakan Sebagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki dari suatu populasi. Metode
pengambilan sampel dilakukan menggunakan rumus
slovin dengan Tingkat kesalahan 5% sehingga
diperoleh 100 responden. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah proportionate
stratified random sampling.

Metode Pengumpulan Data

Metode yang digunakan dalam
pengumpulan data pada penelitian ini Adalah
melalui:

a. Kuesioner
Kuesioner merupakan instrument penelitian
yang memuat sejumlah pernyataan terkait
dengan permasalahan yang diteliti. Pertanyaan
yang diajukan disusun sesuai dengan focus
penelitian, dan jawaban yang bersifat kategoris
selanjutnya dikonversi ke dalam bentuk nilai
dengan menggunakan skala tertentu. Skala

yang digunakan Adalah skala likert yang
digunakan 1 sampai 5. Adapun skala likert yang
digunakan untuk mendapatkan data adalah

sebagai berikut :
Tabel 1
Skala yang Digunakan
Skala Keterangan Skor
5 Sangat Setuju 5
4 Setuju 4
3 Netral 3
2 Tidak Setuju 2
1 Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : (Arikunto, 2019)

b. Studi Pustaka
Metode ini bertujuan mengumpulkan data
sekunder melalui studi kepustakaan dengan
mencari literatur yang mendukung penulisan
penelitian, sehingga dapat di peroleh informasi
yang sesuai dengan kebutuhan sasaran
penelitian.

Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode penelitian kuantitatif. Menurut
(Sugiyono, 2022) menjelaskan  pendekatan
kuantitatif digambarkan sebagai metode penelitian
berlandaskan positivism, menggunakan data konkret
dalam bentuk angka, selanutnya dianalisis melalui
prosedur statistik agar diperoleh kesimpulan sesuai
dengan isu penelitian.

Metode Analisis Data

Metode analisis data yang diterapkan dalam
penelitian ini adalah metode deskriptif dan
verifikatif. Metode  deskriptif =~ merupakan
pendekatan penelitian yang diawali dengan proses
pengumpulan, pencatatan, serta analisis data sesuai
dengan permasalahan yang telah dirumuskan, untuk
kemudian ditarik suatu Kesimpulan. Sementara itu,
metode verifikatif adalah metode penelitian yang
berfokus pada pembuktian, yaitu menguji hipotesis
yang diperoleh dari penelitian deskriptif dengan
menggunakan analisis statistic, sehingga dapat
diketahui apakah hipotesis diterima atau ditolak
(Sugiyono, 2022).

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas

Pengujian ini dilaksanakan untuk menilai
data yang diperoleh setelah proses penelitian selesai
dilakukan. Validitas berhubungan dengan ketepatan
alat ukur melakukan tugasnya mencaai sasarannya.
Data yang diperoleh melalui kuesioner digunakan
untuk menjawab tujuan penelitian. Agar hasil yang
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diperoleh lebih terarah, ditetapkan kriteria sebagai

berikut:

1. Apabila rpiung > Twbe, pernyataan dinyatakan
valid.

2. Apabila Thiung < Twbel, pernyataan dinyatakan
tidak valid.

Adapun hasil dari pengujian validitas dalam

penelitian ini disajikan pada tabel berikut

Tabel 2

Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan (X;)
Variabel X; | Nilai rhiwng | Nilai Tiapel Ket
Pernyataan 1 0.889 0.197 Valid
Pernyataan 2 0.841 0.197 Valid
Pernyataan 3 0.832 0.197 Valid
Pernyataan 4 0.808 0.197 Valid
Pernyataan 5 0.831 0.197 Valid
Pernyataan 6 0.847 0.197 Valid

Sumber: Data Primer yang Diolah (2026)

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh nilai
Thiwng item pernyataan melebihi rupe yang sebesar
0,197. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan
100 sampel untuk menilai validitas instrumen. Nilai
rwvel ditetapkan berdasarkan df = 100 — 2 = 98.
Berdasarkan tabel distribusi untuk df 98 dan taraf
signifikansi 5%, nilai rwpe yang digunakan adalah
0,197. Dengan demikian, semua pernyataan pada
variabel pelatihan dapat dinyatakan valid.

Tabel 3
Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi (X3)

Variabel X» | Nilai rhiwng | Nilai Tiapel Ket
Pernyataan 1 0.753 0.197 Valid
Pernyataan 2 0.813 0.197 Valid
Pernyataan 3 0.747 0.197 Valid
Pernyataan 4 0.805 0.197 Valid
Pernyataan 5 0.763 0.197 Valid
Pernyataan 6 0.791 0.197 Valid
Pernyataan 7 0.824 0.197 Valid

digunakan adalah 0,197. Dengan demikian, semua

pernyataan pada variabel kompensasi dapat
dinyatakan valid.
Tabel 4
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Variabel Y | Nilai thitung | Nilai Itapel Ket
Pernyataan 1 0.727 0.197 Valid
Pernyataan 2 0.789 0.197 Valid
Pernyataan 3 0.777 0.197 Valid
Pernyataan 4 0.719 0.197 Valid
Pernyataan 5 0.806 0.197 Valid
Pernyataan 6 0.699 0.197 Valid
Pernyataan 7 0.824 0.197 Valid

Sumber: Data Primer yang Diolah (2026)

Tabel 4 di atas menunjukkan bahwa seluruh
nilai Thiwng item pernyataan melebihi rwne yang
sebesar 0,197. Dalam penelitian ini, penulis
menggunakan 100 sampel untuk menilai validitas
instrumen. Nilai rupe ditetapkan berdasarkan df =
100 — 2 = 98. Berdasarkan tabel distribusi untuk df
98 dan taraf signifikansi 5%, nilai Twwe yang
digunakan adalah 0,197. Dengan demikian, semua
pernyataan pada variabel kinerja dapat dinyatakan
valid.

Hasil Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas pada penelitian dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Minimal Nilai Ket
Nilai Cronbach
Cronhbach’s | Alpha
Alpha
Pelatihan 0.60 0.917 Reliabel
(X1)
Kompensasi 0.60 0.896 Reliabel
(X2)
Kinerja (Y) 0.60 0.879 Reliabel

Sumber: Data Primer yang Diolah (2026)

Tabel 3 di atas menunjukkan bahwa seluruh
nilai thiwng item pernyataan melebihi rwpe yang
sebesar 0,197. Dalam penelitian ini, penulis
menggunakan 100 sampel untuk menilai validitas
instrumen. Nilai rube ditetapkan berdasarkan df =
100 — 2 = 98. Berdasarkan tabel distribusi untuk df
98 dan taraf signifikansi 5%, nilai T yang

Sumber: Data Primer yang Diolah (2026)

Hasil pengujian reliabilitas yang disajikan
pada tabel menunjukkan bahwa seluruh variabel
memiliki Cronbach’s alpha di atas 0,60. Oleh
karena itu, variabel palatihan (X,), kompensasi (Xz2),
dan Kinerja karyawan (Y) terbukti reliabel dan dapat
digunakan sebagai alat pengumpulan data yang valid
untuk penelitian ini.
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Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda diterapkan untuk
menganalisis pengaruh linear antara dua variabel
atau lebih, di mana wvariabel independen
memengaruhi  satu  variabel dependen. Hasil
perhitungan regresi linear berganda menggunakan
SPSS Statistics versi 26 disajikan sebagai berikut:

Tabel 6

Hasil Analisis Regrsi Linear Berganda
Coefficients”

Standard
ized

Unstandardized |Coefficie
Coefficients nts it Sig.

Model B Std. ErrorBeta

—

(Constant) [3.172 [2.473 1.282  |203

TOTAL X2 (302 |.072 .322 4.184  [<,001

TOTAL .504 1071 .548 7.118  |<,001

a. Dependent Variable: TOTAL Y
Sumber: data primer yang diolah

Berdasarkan Tabel 6, hasil regresi linear
berganda yang diteliti pada pelatihan (X)),
kompensasi (X»), terhadap Kinerja (Y) dapat
digambarkan sebagai berikut:

Berdasarkan perhitungan persamaan regresi
linear berganda diatas menunjukkan bahwa :

Y =3,172 +0,302X; + 0,504X> + ¢

1. Nilai konstanta (a) sebesar 3,172 berarti,
apabila semua variabel independen Pelatihan
(X1) dan Kompensasi (X»), bernilai 0, maka
variabel dependen Kinerja Karyawan (Y) akan
berada pada titik dasar yaitu sebesar 3,172.

2. Nilai koefisien regresi Pelatihan (X;) sebesar
0,302 nilai tersebut memberikan arti jika
Pelatihan (X;) meningkat sebesar satu satuan
maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan
(Y) sebesar 0,302 dengan asumsi variabel lain
bersifat konstan. Koefisien bernilai positif
artinya terjadi pengaruh positif antara Kinerja
Karyawan dengan Pelatihan.

3. Nilai koefisien regresi Kompensasi (X») sebesar
0,504 nilai tersebut memberikan arti jika
Kompensasi (X,) meningkat sebesar satu satuan
maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan
(Y) sebesar 0,504 dengan asumsi variabel lain
bersifat konstan. Koefisien bernilai positif
artinya terjadi pengaruh positif antara Kinerja
Karyawan dengan Kompensasi.

Hasil Uji t (Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengevaluasi apakah
setiap variabel independen memberikan pengaruh
secara parsial terhadap variabel dependen. Hasil
pengujian tersebut ditampilkan pada tabel berikut:

Tabel 7
Hasil Uji t (Parsial)
Coefficients®
Standard
ized
Unstandardized |Coefficie
Coefficients nts t Sig.
Model B Std. ErrorBeta
1 |(Constant) [(3.172 [2.473 1.282  |203
TOTAL X2 (302 072 1322 4.184 ,001
TOTAL .504 (071 .548 7.118 ,001

a. Dependent Variable: TOTAL Y

Sumber: data primer yang diolah

Berdasarkan tabel 7 hasil uji parsial (uji t) di
atas dapat dijelaskan bahwa:

1. Variabel Pelatihan (X;) Hasil pengujian
diperoleh thiwng sebesar 4,184 dengan nilai
signifikan sebesar 0,001. Dengan tingkat
kesalahan 0,05 dengan (df =n—k— 1) atau (100
— 2 —1=97), didapatkan nilai twupe sebesar £
1,985 (lihat pada lampiran tabel t), jadi nilai
thitung (4,184) > tubel (1,985) dan nilai signifikan
0,005 < 0,05, maka hipotesis alternatif diterima
dan hipotesis nol ditolak yang artinya bahwa
variabel Pelatihan (X;), secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

2. Variabel Kompensasi (X:) Hasil pengujian
diperoleh thiung sebesar 7,118 dengan nilai
signifikan sebesar 0,001. Dengan tingkat
kesalahan 0,05 dengan (df =n—k— 1) atau (100
— 2 — 1 =97), didapatkan nilai tupe sebesar =
1,985 (lihat pada lampiran tabel t), jadi nilai
thitung (7,118) > tiavel (1,985) dan nilai signifikan
0,0001 < 0,05, maka hipotesis alternatif
diterima dan hipotesis nol ditolak yang artinya
Kompensasi (X;) bahwa variabel secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

Hasil Uji Simultan (F)
Hasil pengujian secara simultan dapat
dilihat pada tabel berikut :

Tabel 8

Hasil Uji F (Simultan)
ANOVA?
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Sum of  Mean
Model Squares  df Square F Sig.
1 Regression 509.548 2 254774 36.106 <,001°
Residual 684.452 97 7.056
Total 1194.000 99

a. Dependent Variable: TOTAL Y
b. Predictors: (Constant), TOTAL, TOTAL X2
Sumber: data primer yang diolah

Berdasarkan hasil uji F pada tabel diperoleh
nilai Friwng sebesar 36,106 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,001 dengan nilai kesalahan 0,05 dengan df
1 (jumlah variabel) atau 3 — 1 =2,dan df 2 (n —k —
1) atau 100 — 2 — 1 = 97 (n adalah jumlah kasus dan
k adalah jumlah variabel independen), hasil yang
diperoleh untuk Fuper sebesar 3,09 (lihat pada
lampiran tabel F). Jadi dapat disimpulkan Fpiung >
Fiuber (36,106 > 3,09), sig 0,001 < 0.05 maka
hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis alternatif
(Ha), yang menyatakan bahwa variabel independen
Pelatihan (X;) dan Kompensasi (X») secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada Bank Sumsel Babel.

Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi dari lima variabel
dapat diukur menggunakan Adjusted R Square,
dengan hasil sebagai berikut.:

Tabel 9
Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary

Adjusted RStd. Error of

Model R R Square|Square the Estimate

1 .653%|.427 415 2.65635

a. Predictors: (Constant), TOTAL, TOTAL X2
Sumber : data primer yang diolah

Berdasarkan tabel 9 diatas dari nilai
Adjusted R Square sebesar 0,415 atau (41.5%), yang
berarti bahwa kedua variabel independen secara
bersama-sama mampu menjelaskan variabel Kinerja
Karyawan sebesar 41,5%. Adapun sisanya, yaitu
sebesar 58,5%, dapat dijelaskan oleh variabel lain di
luar penelitian dan diharapkan dapat diteliti lebih
lanjut oleh peneliti selanjutnya.

Pembahasan

Hasil pengujian secara parsial diperoleh
thinng Sebesar 4,184 dengan nilai signifikan sebesar
0,001. Dengan tingkat kesalahan 0,05 dengan (df =
n—k — 1) atau (100 — 2 — 1 = 97), didapatkan nilai
trabel S€besar + 1,985 (lihat pada lampiran tabel t), jadi
nilai thiung (4,184) > tiavel (1,985) dan nilai signifikan

0,005 < 0,05, maka hipotesis alternatif diterima dan
hipotesis nol ditolak yang artinya bahwa variabel
Pelatihan (X;), secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Bank
Sumsel Babel.

Pengaruh positif pelatihan terhadap kinerja
menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi teknis
dan nonteknis karyawan mampu mendukung
penyelesaian pekerjaan secara lebih efektif. Dalam
konteks Bank Sumsel Babel, pelatihan menjadi
instrumen penting untuk meningkatkan kemampuan
karyawan  menghadapi  transformasi  digital
perbankan. Temuan ini mendukung teori Human
Capital yang menyatakan bahwa investasi pada
pengembangan  SDM  akan  meningkatkan
produktivitas organisasi. Penelitian yang pernah
dilakukan oleh (Ridwan, 2023) dan (Ragil Pratama
et al., 2024) hasilnya menunjukkan bahwa pelatihan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil pengujian diperoleh thiwng Sebesar
7,118 dengan nilai signifikan sebesar 0,001. Dengan
tingkat kesalahan 0,05 dengan (df =n — k — 1) atau
(100 — 2 — 1 = 97), didapatkan nilai twbe sebesar £
1,985 (lihat pada lampiran tabel t), jadi nilai tpiung
(7,118) > tuber (1,985) dan nilai signifikan 0,0001 <
0,05, maka hipotesis alternatif diterima dan hipotesis
nol ditolak yang artinya Kompensasi (X;) bahwa
variabel secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Bank
Sumsel Babel.

Penelitian sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Wandi, 2022) dan (Adiba et al.,
2023) Hasilnya menunjukkan bahwa kompensasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kesamaan
hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasi
masih menjadi faktor yang dominan dalam
mendorong peningkatan kinerja, khususnya pada
organisasi yang bergerak di sektor jasa. Pada
industri perbankan, kompensasi yang memadai
tidak hanya berfungsi sebagai alat pemenuhan
kebutuhan ekonomi karyawan, tetapi juga
sebagai bentuk apresiasi perusahaan atas
pencapaian kinerja yang telah diberikan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa
sistem kompensasi yang diterapkan mampu
menciptakan rasa keadilan dan mendorong
peningkatan  produktivitas  karyawan secara
berkelanjutan.

Hasil uji F memperoleh nilai Fiwune sebesar
36,106 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001
dengan nilai kesalahan 0,05 dengan df 1 (jumlah
variabel) atau 3 — 1 =2, dandf 2 (n—k — 1) atau 100
— 2 —1 =97 (n adalah jumlah kasus dan k adalah
jumlah variabel independen), hasil yang diperoleh
untuk Feper sebesar 3,09 (lihat pada lampiran tabel
F). Jadi dapat disimpulkan Fhiwng > Fuabel (36,106 >
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3,09), sig 0,001 < 0.05 maka hipotesis nol (Ho) dan
menerima  hipotesis  alternatif (Ha), yang
menyatakan bahwa variabel independen Pelatihan
(Xi1) dan Kompensasi (X;) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada Bank Sumsel Babel.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya (Amalia et al., 2022) yang
menyatakan pelatihan dan kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa pelatihan dan kompensasi
merupakan dua faktor yang saling melengkapi dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan berperan
dalam meningkatkan kompetensi dan kemampuan
kerja, sedangkan kompensasi berfungsi sebagai
pendorong motivasi untuk  mengoptimalkan
kemampuan tersebut. Oleh karena itu, peningkatan
kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh
pengembangan kompetensi, tetapi juga oleh
penghargaan yang diberikan organisasi atas
kontribusi karyawan.

IV. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan analisis pada hasil penelitian
yang telah dilakukan untuk mengetahui pengaruh
Pelatihan (X;) dan Kompensasi (X,) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) pada Bank Sumsel Babel
Pusat sebagai berikut:

1. Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial
a. Pelatihan (X))
Diperoleh thiung (4,184) > tibel (1,985) dan
nilai signifikan 0,001 < 0,05, maka,
hipotesis alternatif diterima dan hipotesis
nol ditolak yang artinya bahwa variabel
Pelatihan (X,), secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) Bank Sumsel Babel.
b. Kompensasi (X»)
Diperoleh nilai thiung (7,118) > tiael (1,985)
dan nilai signifikan 0,001 < 0,05 maka,
hipotesis alternatif diterima dan hipotesis
nol ditolak yang artinya Kompensasi (X>)
bahwa variabel secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) Bank Sumsel Babel.
2. Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan
Diperoleh Fhitung > Fuver (36,106 > 3,09), sig
0,001 < 0.05, maka hipotesis nol (Ho) dan
menerima hipotesis alternatif (Ha), yang
menyatakan bahwa variabel independen
Pelatihan (X;) dan Kompensasi (X,) secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Bank
Sumsel Babel.
3. Koefisien Determinan (R?)

Di peroleh nilai Adjusted R Square sebesar
0,415 atau (41.5%), yang berarti bahwa kedua
variabel independen secara bersama-sama
mampu  menjelaskan  variabel = Kinerja
Karyawan sebesar 41,5%. Adapun sisanya,
yaitu sebesar 58,5%, dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak digunakan dalam
penelitian ini.

Penelitian ini memberikan kontribusi
terhadap pengembangan literatur MSDM pada
sektor perbankan, khususnya mengenai peran
pelatihan dan kompensasi dalam meningkatkan
kinerja karyawan pada Bank Pembangunan Daerah
(BPD). Temuan ini memperluas bukti empiris
bahwa keberhasilan organisasi dalam menghadapi
tantangan transformasi digital perbankan tidak
hanya ditentukan oleh kompetensi karyawan yang
diperoleh melalui pelatihan, tetapi juga oleh sistem
kompensasi yang mampu mendorong motivasi dan
komitmen kerja. Dengan demikian, pengelolaan
pelatihan dan kompensasi secara terintegrasi
menjadi strategi penting dalam meningkatkan daya
saing organisasi dan kualitas pelayanan perbankan.

Saran
Hasil analisis dan pembahasan menjadi

dasar bagi penelitian ini untuk memberikan saran

sebagai berikut:

1. Bagi Perusahaan
Berdasarkan hasil penelitian, Bank Sumsel
Babel disarankan untuk terus meningkatkan
kualitas program pelatihan yang relevan dengan
kebutuhan pekerjaan dan perkembangan
industri perbankan, serta menerapkan sistem
kompensasi yang adil dan berbasis kinerja.
Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan
motivasi, kompetensi, dan produktivitas
karyawan sehingga kinerja organisasi dapat
berkembang secara optimal.

2. Bagi Penelitian Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk
menambahkan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi  kinerja karyawan, seperti
motivasi kerja, kepemimpinan, lingkungan
kerja, kepuasan kerja, dan kompetensi. Selain
itu, penelitian dapat dilakukan pada objek yang
lebih luas dengan jumlah sampel yang lebih
besar agar menghasilkan temuan yang lebih
komprehensif dan memiliki tingkat generalisasi
yang lebih baik.
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