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Pendahuluan
Dalam era persaingan global yang semakin ketat, pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) menjadi faktor 
kunci keberhasilan organisasi, termasuk di sektor energi seperti PT PLN Indonesia Power. Perusahaan ini, khususnya unit PLTU 
Kalselteng 2 Banjarmasin, menghadapi tantangan efisiensi dan produktivitas yang mengharuskan peningkatan kompetensi 
karyawan melalui pelatihan dan pengembangan berkelanjutan.

SDM yang kompeten sangat penting untuk menjamin kelancaran operasional pembangkit listrik. Oleh karena itu, PT PLN 
Indonesia Power menempatkan pelatihan dan pengembangan SDM sebagai strategi utama untuk meningkatkan keterampilan 
teknis, manajerial, serta adaptabilitas terhadap perubahan teknologi dan tuntutan industri.

Berdasarkan data penggunaan tenaga kerja (man month), terdapat variasi kontribusi antarposisi, yang menunjukkan perlunya 
evaluasi program pelatihan untuk menyesuaikan dengan kebutuhan operasional. Pelatihan dirancang untuk meningkatkan 
produktivitas dan motivasi, sedangkan pengembangan SDM mendukung pertumbuhan karier dan efektivitas organisasi secara 
keseluruhan.
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Abstrak
Di tengah persaingan global yang ketat, pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia (SDM) menjadi kunci bagi perusahaan, termasuk PT PLN 

Indonesia Power, dalam meningkatkan efisiensi operasional, mengembangkan kompetensi karyawan, dan mencapai tujuan strategis melalui pelatihan yang tepat 

dan evaluasi berkala. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia PT PLN Indonesia Power di 

PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja organisasi. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain pengujian 

hipotesis untuk menganalisis hubungan antar variabel, menguji pengaruh pelatihan, pengembangan sumber daya manusia, dan kompetensi terhadap kinerja 

organisasi di PT PLN Indonesia Power , menggunakan teknik pengumpulan data skala Likert dan analisis data SEM PLS. Hasil penelitian memaparkan bahwa 

pelatihan dan pengembangan SDM di PT PLN Indonesia Power PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan 

kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. Hasil analisis menunjukkan bahwa rata-rata nilai variabel penelitian mencerminkan persepsi positif responden 

terhadap program yang diterapkan. Uji hipotesis mengonfirmasi bahwa pelatihan dan pengembangan SDM berpengaruh signifikan terhadap kompetensi dan 

kinerja organisasi, dengan nilai R-square masing-masing 57,5% dan 51,8%, menunjukkan bahwa faktor ini menjelaskan sebagian besar variasi dalam kedua 

aspek tersebut. Model penelitian dinilai dapat diterima berdasarkan uji Goodness of Fit (GoF) dan memiliki daya prediksi yang baik. Dengan demikian, program 

pelatihan dan pengembangan SDM di perusahaan ini terbukti efektif, sehingga perlu terus dievaluasi dan disesuaikan dengan kebutuhan industri yang 

berkembang.

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



4

Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

• Bagaimana pengaruh Pelatihan Sumber Daya Manusia PT 
PLN Indonesia Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
dalam Meningkatkan Kompetensi?1.

• Bagaimana pengaruh Pelatihan Sumber Daya Manusia PT 
PLN Indonesia Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
dalam Meningkatkan Kinerja Organisasi?2.

• Bagaimana pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia 
PT PLN Indonesia Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
dalam Meningkatkan Kompetensi?3.

• Bagaimana pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia 
PT PLN Indonesia Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
dalam Meningkatkan Kinerja Organisasi?4.
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Literature Review
Pelatihan Sumber Daya Manusia

• Proses sistematis untuk meningkatkan keterampilan teknis karyawan agar lebih siap menghadapai tugas kerja.

Pengembangan Sumber Daya Manusia
• Upaya jangka Panjang untuk meningkatkan kemampuan, sikap, dan karier pegawai secara menyeluruh.

Kompetensi Organisasi
• Pelatihan Pengembangan berdampak positif pada kompetensi dan kinerja organisasi.

• Penelitian mendukung bahwa pelatihan dan pengembangan SDM meningkatkan produktivitas, inovasi, 
dan kepuasan kerja.
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Kerangka Konseptual

Hipotesis

 H1: Pelatihan Sumber Daya Manusia Yang 
Dilaksanakan Oleh PT PLN Indonesia Power 
D i  P L T U  K a l s e l t e n g  2  B a n j a r m a s i n 
Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Peningkatan Kompetensi Karyawan.

 H2: Pelatihan Sumber Daya Manusia Yang 
Dilaksanakan Oleh PT PLN Indonesia Power 
D i  P L T U  K a l s e l t e n g  2  B a n j a r m a s i n 
Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Peningkatan Kinerja Organisasi.

 H3: Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Yang Dilakukan Oleh PT PLN Indonesia 
Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Peningkatan Kompetensi Karyawan.

 H4: Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Yang Dilakukan Oleh PT PLN Indonesia 
Power Di PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin 
Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Peningkatan Kinerja Organisasi
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Metode Penelitian
Jenis Penelitian Populasi dan Sampling

Metode 
Kuantitatif

Independen: 
Pelatihan, 

Pengembangan SDM, 
Dependen: 

Kompetensi, Kinerja 
Organisasi

Kuesioner Kuantitatif

Statistik

Variabel

Pengumpulan Data Skala Pengukuran

Analisa

Populasi

 171 Karyawan PT PLN Indonesia 
Power

Sampling

 Teknik : Sampling Jenuh.

 seluruh populasi dijadikan sampel agar 
hasilnya representatifi.
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Variabel Operasional

Independen
• Pelatihan (X1): Fokus pada 

pember ian  ke te ramp i l an 
langsung dan aplikatif.

• Pengembangan (X2): Upaya 
meningkatkan kemampuan 
jangka panjang melalui rotasi 
kerja, magang, pengarahan, 
dll.

Dependen
• K o m p e t e n s i  ( Y 1 ) : 

Kemampuan berdasarkan 
pengetahuan, keterampilan, 
dan sikap.

• K iner ja  Organ isas i  (Y2) : 
Output organisasi, kualitas 
layanan, responsivitas, dan 
akuntabilitas.
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Teknik Pengumpulan dan Analisa Data

1. Teknik Pengumpulan 
Data

Data dikumpulkan menggunakan 
kuesioner skala Likert 1–5, dari 
“Sangat  T idak Baik”  h ingga 
“Sangat Baik”. Data kemudian 
dikelompokkan dan dianalisis per 
variable.

2. Teknik Analisis Data
Menggunakan metode SEM PLS 
(Structural Equation Modeling - 
Partial Least Squares) melalui 
ap l i kas i  Smar tPLS .  Ana l i s i s 
mencakup:
• O u t e r  M o d e l :  V a l i d i t a s  & 

reliabilitas indikator
• Inner Model: Hubungan antar 

variabel laten
• Pengujian hipotesis melalui nilai 

t-statistik dan p-value.
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Hasil Penelitian
1. Gambaran Subjek Penelitian

• Total  responden: 171 karyawan PLTU 
Kalselteng 2.

• Mayoritas: Laki-laki (91 orang), usia dominan 
41–50 tahun.

• Responden mencerminkan populasi pekerja 
produktif.

2. Analisis Deskriptif • Rata-rata skor persepsi (skala Likert):      
1. Pelatihan: 4,10
2. Pengembangan: 4,04
3. Kompetensi: 4,02
4. Kinerja Organisasi: 4,12

• Semua variabel dinilai positif dan baik oleh 
responden.
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Hasil Penelitian
3. Analisis Model Pengukuran (Outer Model )
a. Validitas Konvergen : Semua item memenuhi 
syarat (>0,7), AVE > 0,5 →  valid.

b. Validitas Diskriminan : Memenuhi kriteria →  
valid.
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Hasil Penelitian
3. Analisis Model Pengukuran (Outer Model )

c. Reliabilitas :  Cronbach Alpha dan Composite 
Reliability > batas minimum →  reliabel.
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Hasil Penelitian
4. Model Struktural (Inner Model )

a. Koefisien Beta
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Hasil Penelitian
4. Model Struktural (Inner Model )

c. Koefisien Determinasi (R2)

• Kompetensi (Y1): 57,5%
• Kinerja Organisasi (Y2): 51,8%
• →  Variabel pelatihan & pengembangan 

men je laskan  sebag ian  besa r  va r i as i 
kompetensi & kinerja.

b.  U j i  T  dan  S ign i f i kans i :  Semua 
pengaruh signifikan (p-value < 0,05).

d. Goodness of Fit (GoF)

a. SRMR ≤ 0.08 →  Model memiliki fit yang baik (Hu & 
Bentler, 1999).

b. 0.08 < SRMR ≤ 0.10 →  Model masih bisa diterima.
a. SRMR > 0.10 →  Model tidak fit dan perlu diperbaiki.
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Hasil Penelitian
4. Model Struktural (Inner Model )

e. Predictive Relevance (Q2) : Nilai > model memiliki 
kemampuan prediktif yang baik.

f. Uji Hipoptesis

H1 – Pelatihan →  Kompetensi

✔

 Signifikan (β = 0.222; t = 2.183)

➡

 Pelatihan meningkatkan kompetensi karyawan.

🔹

 H2 – Pelatihan →  Kinerja Organisasi

✔

 Sangat signifikan (β = 0.603; t = 7.667)

➡

 Pelatihan berdampak besar pada peningkatan kinerja.

🔹

 H3 – Pengembangan →  Kompetensi

✔

 Sangat signifikan (β = 0.611; t = 7.463)

➡

 Pengembangan SDM kuat pengaruhnya terhadap kompetensi.

🔹

 H4 – Pengembangan →  Kinerja Organisasi

✔

 Signifikan (β = 0.180; t = 2.141)

➡

 Pengembangan SDM membantu tingkatkan kinerja.
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PEMBAHASAN
1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kompetensi Karyawan

• Pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kompetensi (β=0,222; T=2,183; p=0,015).

• Metode pelatihan seperti ceramah dan simulasi terbukti 
efektif.

• Pelatihan meningkatkan keterampilan, motivasi, dan 
kepuasan kerja.

• Dukungan literatur: mayoritas studi mendukung, meski ada 
yang menunjukkan hasil berbeda (misal PT Kharisma 
Gunamakmur).

2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Organisasi

• Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
organisasi (β=0,603; T=7,667; p=0,000).

• Magang menjadi indikator pelatihan paling efektif.
• Pelatihan meningkatkan produktivitas, kualitas 

layanan, dan kesiapan menghadapi perubahan.
• Studi pendukung: hasil serupa ditemukan di Klinik 

Chio Medical Center.

3. Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kompetensi

• Pengembangan SDM sangat berpengaruh positif dan 
signifikan (β=0,611; T=7,463; p=0,000).

• Keterampilan jadi indikator terkuat dalam pengembangan 
kompetensi.

• Program pengembangan meningkatkan loyalitas, kesiapan 
adaptasi, dan kapabilitas teknis/non-teknis.

• Literatur sejalan: hasil serupa ditemukan di instansi 
pemerintah dan media massa.

4. Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kinerja Organisasi

• Pengaruhnya signifikan dan positif terhadap kinerja 
organisasi (β=0,180; T=2,141; p=0,016).

• Indikator dominan: produktivitas.
• Pengembangan SDM meningkatkan efisiensi, 

inovasi, dan daya saing organisasi.
• Penelitian lain mendukung hasil ini (mis. BPKAD 

Kota Bima), meskipun ada yang bertolak belakang.
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KESIMPULAN
Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan SDM di PT PLN Indonesia Power 

– PLTU Kalselteng 2 Banjarmasin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan 

dan kinerja organisasi. Nilai rata-rata variabel menunjukkan persepsi positif responden. Hasil uji 

statistik menunjukkan bahwa:

• Pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kompetensi (β = 0,222) dan kinerja (β = 0,603).

• Pengembangan SDM berpengaruh signifikan terhadap kompetensi (β = 0,611) dan kinerja (β = 

0,180).

• Nilai R² menunjukkan pelatihan dan pengembangan menjelaskan 57,5% kompetensi dan 

51,8% kinerja.

• Model dinilai layak (GoF dan Q²) dengan daya prediksi yang baik.

Secara keseluruhan, program pelatihan dan pengembangan terbukti efektif dan perlu dievaluasi 

serta disesuaikan secara berkelanjutan agar tetap relevan dengan kebutuhan industri.
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