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RINGKASAN

Eksekusi pekerja sangat penting untuk kemajuan perusahaan, dan sejumlah faktor,
seperti keterampilan, kesiapan, dan pengembangan sumber daya manusia, dapat
memengaruhi cara pelaksanaan perwakilan. Untuk mengetahui pengaruh
kreativitas keterampilan, perencanaan, dan peningkatan sumber daya manusia
pada presentasi PT adalah kekuatan pendorong untuk penelitian ini. Wonosari,
Perkebunan XII Malang, Nusantara, diperintah secara bersama-sama dan
bergantian. Penyelidikan ini menggunakan metode kuantitatif. 30 karyawan PT
dipilih sebagai sampel penelitian dengan menggunakan teknik sampling jenuh
untuk mencerminkan keseluruhan populasi. Wonosari, Perkebunan Nusantara XIl,
dan Kabupaten Malang. Kuesioner merupakan alat utama yang digunakan peneliti
untuk mengumpulkan data. Investigasi data relaps langsung dilakukan dengan
menggunakan program SPSS 26. Menurut temuan studi tersebut, persiapan secara
fundamental mempengaruhi pelaksanaan pekerja dengan t-hitung (4,573), dan
peningkatan aset SDM secara fundamental mempengaruhi kinerja pekerja dengan
nilai t yang diberikan. Kemampuan juga memainkan peran penting dalam
hubungan ini. (5.403). Kinerja staf PT, baik secara individu maupun kolektif,
sangat dipengaruhi oleh pengembangan sumber daya manusia, pelatihan, dan
keterampilan. Malang Rule Nusantara Estate XII Wonosari memiliki 14.982 atau
63,4% dari F hitung. Melalui penyelenggaraan workshop dan pelatihan untuk
mengembangkan kompetensi sesuai dengan tuntutan karyawan, PT. Kegiatan
Perkebunan Nusantara X1I Wonosari perlu mempertimbangkan kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompetensi, Pelatihan, Pengembangan Sumber Daya
Manusia, Kinerja.
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Jika sebuah korporasi ingin mampu menghasilkan dan meningkatkan kinerja
lingkungan dalam iklim bisnis saat ini, maka kinerja karyawan harus dinaikkan.
Keberhasilan suatu perusahaan bergantung pada tenaga kerjanya, atau pekerja
sebagaimana mereka lebih umum disebut. Suatu organisasi dapat beroperasi
secara efisien jika kompetensi, pelatihan, dan pengembangan sumber daya
manusianya dalam kondisi yang baik dan komponen pendukung yang diperlukan
dapat diakses. Kinerja tinggi dan memiliki kemampuan yang diakui berkualitas
tinggi akan menghasilkan kepuasan (Prihatminingtyas. 2015).

Perwakilan organisasi yang maju harus memiliki kinerja yang sangat baik
sehingga mereka memiliki pilihan untuk mengenali tujuan organisasi. Kinerja
yang baik merupakan cerminan dari pekerjaan yang dilakukan oleh pekerja dan
sering dijadikan landasan untuk mengevaluasi anggotanya dan organisasi dalam
rangka melakukan upaya peningkatan kinerja (Arianty, et al., 2016). Setiap
perusahaan atau lembaga harus dapat menyediakan sistem penilaian kinerja
karyawan. Kesimpulan evaluasi perlu membantu manajemen dalam membuat
pilihan tentang kenaikan gaji, peningkatan masa kerja, peningkatan kesejahteraan
karyawan, dan banyak masalah penting lainnya yang berdampak pada seberapa
efektif karyawan dapat melakukan tugasnya.

Perusahaan juga harus memiliki pilihan untuk menggunakan sumber

dayanya untuk mencapai tujuannya. Kemampuan asosiasi untuk mengevaluasi



pelaksanaan yang representatif merupakan salah satu aspek SDM pengurus yang
tidak kalah pentingnya. Kemampuan memprediksi hasil kerja seseorang dalam
kondisi pekerjaan tertentu merupakan elemen penentu. Kompetensi pegawai
merupakan salah satu variabel penentu dalam peningkatan kinerja, oleh karena itu
suatu perusahaan harus memperhatikan aspek kompetensi pegawai yang ada di
dalam organisasi atau perusahaan. Kemampuan mengacu pada keterampilan atau
pengetahuan yang merupakan item utama, atau dominasi dari, subjek tertentu,
seperti yang ditunjukkan oleh kompetensi luar biasa. (Muhammad, 2020)
menyarankan daftar kemampuan yang harus dimiliki setiap orang. Tiga
keterampilan sangat penting bagi seorang profesional sumber daya manusia,
khususnya pengetahuan tentang bisnis dan asosiasi, pengetahuan tentang
bagaimana mempengaruhi dan memengaruhi perubahan di antara para eksekutif,
dan pengetahuan dan keahlian yang jelas di bidang SDM.

Sementara menentukan tingkat kompetensi penting untuk efektivitas tingkat
kinerja yang diinginkan, tujuan utama dari analisis kompetensi adalah
pertumbuhan karir. Hal ini sejalan dengan kesimpulan dua penelitian bahwa
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, Hermawan, 2019 dan
Prayogi & Rialdy (2018).

Bisnis juga harus memberikan program pelatihan kepada para pekerja
sehingga mereka dapat meningkatkan kinerja pekerjaan mereka dengan
mempelajari hal-hal baru dan mengembangkan bakat-bakat baru. Tujuan program
pelatihan dan pengembangan menurut Nugroho AP (2014) adalah untuk

meningkatkan pengalaman kerja, pengetahuan, dan kemampuan pekerja.



Karyawan berpartisipasi dalam pelatihan untuk mempelajari atau memperoleh
sikap, kemampuan, keterampilan, informasi, dan perilaku tertentu yang
berhubungan dengan tempat kerja. Pelatihan ini berguna untuk mengidentifikasi
dan menilai kinerja melalui analisis terencana tentang bagaimana meningkatkan
lebih lanjut kinerja karyawan di dalam perusahaan.

Program pelatihan perusahaan juga menguntungkan karena menunjukkan
komitmen untuk memaksimalkan potensi seluruh personelnya. Menurut (Rivai,
2015), mempersiapkan adalah langkah signifikan dalam siklus pendidikan di
mana pengalaman yang berkembang diselesaikan sementara, dengan harapan
dapat mengembangkan pengetahuan, mentalitas, dan kemampuan, dengan opsi
untuk meningkatkan keterampilan individu untuk menghadapi pekerjaan di suatu
organisasi agar untuk mencapai tujuan hierarkis. Pelatihan demikian penting
untuk upaya yang berusaha untuk meningkatkan kinerja baik sekarang dan di
masa depan. Hasil penelitian Elizar & Tanjung (2018) tentang bagaimana
pelatihan mempengaruhi kinerja karyawan memberikan kepercayaan terhadap hal
tersebut. Adalah mungkin untuk menetapkan apakah berinvestasi dalam pelatihan
akan menghasilkan pengembalian yang bermanfaat bagi strategi sumber daya
manusia jangka panjang perusahaan.

Wirawan (2015, p. 193) mendefinisikan pengembangan sumber daya
manusia, atau pengembangan SDM, sebagai program pembelajaran yang terarah
dan terikat waktu dengan tujuan antara untuk mengembangkan pengetahuan,
kompetensi, sikap, motivasi, dan perilaku SDM, yang dapat meningkatkan kinerja

SDM. Proses mempersiapkan orang untuk mengambil tanggung jawab tambahan



dan memperoleh keterampilan baru sehingga mereka dapat melakukan pekerjaan
mereka dengan lebih efektif dikenal sebagai pengembangan sumber daya
manusia. Pengembangan sumber daya manusia dapat mengarah pada peluang
karir yang menguntungkan, tetapi penting untuk terlebih dahulu menentukan
tingkat bakat yang diperlukan untuk memberikan tingkat kinerja yang sesuai. Hal
ini sejalan dengan temuan dua penelitian, Hermawan, 2019, serta Prayogi dan
Rialdy (2018), yang keduanya menemukan bahwa kapasitas berdampak
fundamental terhadap kinerja. Peningkatan adalah proses dimana perusahaan
membuat SDM yang ada lebih berkualitas dan siap untuk menangani semua tugas,
tanggung jawab, dan tingkat mental. Peningkatan dapat dianggap bekerja pada
sifat SDM melalui pengajaran dan persiapan drive. Sumber daya seperti tenaga
kerja, sumber daya alam, informasi yang tepat dan akurat, serta ketersediaan
tenaga yang berkompeten semuanya ditinjau (RAD Novitawati, 2019). Hal ini
dapat dijelaskan dari sudut pandang pengembangan sumber daya manusia karena
untuk mencapai hasil yang diinginkan, metode pengembangan memerlukan
kolaborasi dengan program manajemen sumber daya manusia. Tujuan
pengembangan sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan profesionalisme
dan prestasi kerja di kalangan karyawan.

Hasil pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh seorang individu atau
kelompok dalam suatu hubungan yang didasarkan pada kemampuannya yang luar
biasa dan komitmennya untuk menyelesaikan tujuan afiliasi yang bersangkutan
dengan cara yang sah yang menjunjung tinggi hukum dan sesuai dengan moral

dan etika yang diketahui. sebagai eksekusi (Ardini. 2017). Kinerja dapat



didefinisikan dan diukur jika perusahaan telah menetapkan persyaratan
keberhasilan tolok ukur untuk orang atau kelompok pekerja tertentu. Akibatnya,
dengan tidak adanya tujuan dan sasaran yang ditetapkan dengan perkiraan,
tampilan presentasi individu atau hierarki dapat diketahui (Prayudi, et,a.l 2019).

Dengan asumsi bahwa pada tahun 2021, meskipun RKAP telah dimodifikasi
untuk mencerminkan situasi pasca Covid, pencapaiannya masih di bawah target
RKAP, diharapkan kemampuan, persiapan, dan peningkatan sumber daya manusia
berdampak pada pameran PT. Pedoman Perkebunan Nusantara XIlI Wonosari
Malang. Ketidakmampuan manajemen untuk memberikan jawaban utama atau
upaya terobosan untuk mencapai tujuan tersebut telah mengakibatkan penurunan
kinerja karyawan. Jumlah kunjungan wisatawan domestik dan mancanegara
menurun drastis akibat wabah Covid-19 dan penundaan liburan Natal dan Tahun
Baru 2021 dan 2021 untuk membatasi penyebaran virus corona. Di mana PT
untuk penelitian ini berlangsung. Pemerintah Indonesia adalah satu-satunya
pemegang saham Perkebunan Nusantara XII Wonosari, Kabupaten Malang, atau
PTPN XII, sebuah perseroan terbatas. Keberhasilan pekerja di PT sangat
dipengaruhi oleh sumber daya manusia. Perkebunan Nusantara XII Wonosari
Kabupaten Malang Penulis berharap dapat melakukan kajian pada pokok-pokok
bahasan berikut berdasarkan uraian di atas: “Pengaruh Kompetensi, Pelatihan,
Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Bidang Produksi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara XIlI Wonosari, Kabupaten
Malang”

1.2. Rumusan Masalah



Berdasarkan sejarah yang telah ditemukan, permasalahan yang dibahas dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah Kkinerja pekerja di PT. Perkebunan Nusantara XII Wonosari Kabupaten
Malang Tergantung Kompetensinya?

2. Apakah pelatihan tersebut mengubah seberapa baik staf di PT. Perkebunan
Nusantara XII Wonosari Kabupaten Malang Tampil?

3. Apakah kinerja pekerja di PT. Perkebunan Nusantara XII Wonosari Kabupaten
Malang Tergantung Pengembangan Sumber Daya Manusia?

4. Apakah kinerja pekerja di PT. Perkebunan Nusantara XIlI Wonosari,
Kabupaten Malang, bergantung pada keterampilan karyawan, pelatihan, dan
pengembangan sumber daya manusia?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian studi dipilih berdasarkan informasi latar belakang yang
disebutkan di atas. Mereka:

1. Untuk menilai bagaimana kompetensi mempengaruhi kinerja pekerja di PT.
Perkebunan Nusantara XI1 Wonosari di Kabupaten Malang.

2. Untuk mengetahui bagaimana pelatihan di PT. Perkebunan Nusantara XII
Wonosari Kabupaten Malang berpengaruh terhadap kinerja pekerja.

3. Untuk menilai bagaimana pengembangan sumber daya manusia mempengaruhi
kinerja pekerja di PT. Perkebunan Nusantara XIl Wonosari di Kabupaten

Malang.



4. Untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII
Wonosari Kabupaten Malang dipengaruhi oleh kompetensi, pelatihan, dan
pengembangan sumber daya manusia.

1.4. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

a. Studi ini dimaksudkan untuk memberikan rincian lebih lanjut dan
perkembangan logis untuk program studi administrasi, khususnya
yang berkaitan dengan pengaruh pengembangan sumber daya manusia
terhadap kinerja representasional.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber oleh
sarjana lain yang tertarik untuk mengeksplorasi subjek terkait.

2. Manfaat Praktis

a. Manfaat bagi peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat memajukan informasi dan
memberikan persepsi ke dalam pemikiran yang berlandaskan ilmiah,
khususnya terkait pengaruh HRD terhadap produktivitas staf PT.
Kabupaten Malang, Wonosari, dan Perkebunan Nusantara XII.

b. Manfaat bagi pemerintah
Diharapkan anggota staf PT akan menggunakan hasil studi sebagai
sumber pengetahuan atau referensi. Perkebunan Nusantara XII
Wonosari Rezim Malang berupaya membenahi kebiasaan kerja para

wakil rakyat.
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