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Abstract. This study aims to examine whether there is an influence of transformational leadership and training and development
programs on employee performance with the mediation variable, namely competence. Primary data source using a questionnaire
taken on the research object at PetroChina International Jabung Ltd with a total sample of 144 respondents. The study uses
quantitative descriptive analysis and data processed with SPSS 24 namely regression analysis and path analysis. The results
showed that there was a positive influence on transformational leadership and training and development programs on employee
performance. Transformational leadership and training and development programs affect on employee competencies. Employee
competence mediates transformational leadership on employee performance and competence also mediates training and
development programs on employee performance. The study recommends that the leaders of the PetroChina International
Jabung Ltd Office need toreview the policies of improving the implementation of training and development programs and
employee competencies so that employees can contribute more productively to the Office.
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Abstrak. Tujuan peneltian ini adalah untuk mengetahui apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan program
pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan dengan adanya variabel mediasi yaitu kompetensi. Sumber data primer
dengan menggunakan kuesioner yang diambil pada objek penelitian di PetroChina International Jabung Ltd dengan jumlah
sampel sebanyak 144 responden. Penelitian menggunakan analisis deskriptif kuantitatif dan data diolah dengan SPSS 24 yaitu
analisis regresi dan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang positif kepemimpinan
transformasional dan program pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional dan
program pelatihan dan pengembangan berpengaruh terhadap kompetensi karyawan. Kompetensi karyawan memediasi
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dan kompetensi juga memediasi program pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja karyawan.Penelitian merekomendasikan pimpinan Kantor Petro China International Jabung Ltd
meninjau arah kebijakan perbaikan implementasi program pelatihan dan pengembangan serta kompetensi karyawan sehingga
karyawan lebih berkontribusi produktif di Kantor.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Karyawan, Kompetensi Karyawan, Program Pelatihan dan Pengembangan

Pendahuluan

Dfinisi tentang kinerja dari para ahli, diketahui bahwa kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan dan tepat waktu. Salah satunya oleh Mathis dan Jackson (2012) yang
menjelaskan bahwa kinerja pegawai pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.
Woujud kinerja dapat dilihat dari tingkat prestasi kerja yang berupa hasil kerja, kemampuan dan penerimaan atas
kejelasan delegasi tugas serta minat seorang pekerja. Penilaian kinerja di PCJL dilaksanakan sebanyak 2 kali
dalam setahun, yaitu penilaian pertengahan tahun (mid year) yang dilaksanakan pada periode Juni-Juli tahun
berjalan dan penilaian akhir tahun (year end) yang dilaksanakan pada periode Desember-Januari. Penilaian
kinerja dilaksanakan menggunakan 2 komponen utama yaitu Key Perfomance Indicator (KPI) dan Competency
(Kompetensi). Komponen KPI merupakan indikator-indikator yang harus dicapai oleh setiap individu, yang
merupakan penjabaran atau turunan dari target utama yang harus dicapai oleh perusahaan, seperti target produksi
minyak mentah/gas, target penyerapan anggaran dan target penurunan kecelakaan kerja. KPl memiliki bobot
sebesar 70% terhadap total penilaian. Sedangkan kompetensi merupakan indikatorindikator pengembangan
diri yang harus dicapai oleh setiap individu karyawan, seperti membangun kemitraan (building partnership),
berorientasi pada pencapaian (achievement orientation), dan sebagainya. Kompetensi memiliki bobot sebesar
30% terhadap total penilaian. Salah satu data sekunder yang diambil dari komponen KPI adalah realisasi
penyerapan anggaran yang merupakan salah satu indikator kinerja setiap individu sebagai bagian dari unit kerja
untuk merealisasikan rencana kerja dan anggaran yang telah disetujui oleh SKK-Migas
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Data sekunder dari komponen KPI karyawan PCJL adalah jumlah kejadian accident dan incident yang
terjadi. Jumlah kejadian ini merupakan idikator kinerja kayawan dalam bidang keselamatan kerja yang menjadi
salah satu target utama perusahaan, yaitu untuk mencapay target zero accident atau nihil angka kecelakaan kerja.

Gambar 1.
Angka Frekuensi Kecelakaan Kerja Lapangan Jabung 2017 — 2019

Historical Incident & Accident at PCIL - Jabung Field
(Period : 2017 - 2019)
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Sumber: data olahan

Berdasarkan paparan diatas, peneliti melihat fenomena bahwa dari hasil penilaian kinerja selama 3 tahun
terakhir, diketahui bahwa masih cukup banyak karyawan yang memperoleh nilai akhir kinerja dibawah standar yang
ditetapkan oleh perusahaan, yaitu meet minimum requirement (MM) dan unsatisfactory (U). Sisi penyerapan anggaran
yang merupakan salah stau indikator kuantitatif terlaksananya program kerja, diketahui juga bahwa realisasi
penyerapan selama 3 tahun terakhir masih pada kisaran dibawah 90%, bahkan untuk tahun 2019 sampai akhir Bulan
September penyerapan anggaran masih dibawah 60%. Indikator lain yang merupakan bagian dari kinerja karyawan
Jabung Field PetroChina International Jabung adalah angka incident dan accident yang terjadi dalam operasional
Lapangan Jabung masih cukup berfluktuasi dan belum pernah mencapai target yang diharapkan perusahaan yaitu nihil
kecelakaan atau zero accident.

Sebagai sebuah organisasi yang memiliki suatu struktur organisasi yang baku, kepemimpinan di PetroChina
International Jabung Ltd memegang peranan penting bagi suatu organisasi. Kepemimpinan yang baik dan benar
dibutuhkan untuk membuat organisasi dapat meraih tujuan yang diharapkan, termasuk juga dalam hal kinerja
karyawan. Jajaran pimpinan diharapkan dapat memelihara kesinambungan dan kelangsungan proses perubahan yang
membawa dampak positif bagi karyawan. Tipe atau gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh pemimpin, dalam hal
ini jajaran manajemen akan dapat terlihat dari berbagai program-program yang ditujukan pada peningkatan kinerja
karyawan. Gang Wang, In-Sue Oh, Stephen H. Courthright dan Amy E. Coulbert (2011) melalui penelitian
mereka menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan kinerja, baik pada level
individu, tim maupun organisasi. Di PetroChina International Jabung Ltd, peranan pimpinan dalam hal ini jajaran
manajemen baik yang berada di lapangan maupun di kantor pusat dalam melakukan perubahan dalam berbagai
bidang sangat dominan. Banyak program yang di-inisiasi oleh jajaran pimpinan yang ditujukan untuk meningkatkan
kompetensi karyawan. Adanya program-program tersebut diharapkan dapat memberikan dampak langsung berupa
peningkatan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan dan pada akhirnya berdampak juga pada kinerja karyawan.

Program pelatihan dan pengembangan di PetroChina International Jabung Ltd, merupakan salah satu program
yang ditujukan untuk pengelolaan sumber daya manusia khususnya untuk meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan bagi para karyawan. Seperti dijelaskan Partlow (1996), Tihanyi et al. (2000) dan Boudreau et al. (2001)
bahwa karyawan yang terlatih memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak terlatih.
Program pelatihan dan pengembangan di PCJL disusun dan dilaksanakan berdasarkan analisa kebutuhan pelatihan
yang disebut Training Need Analysis (TNA) yang dibuat setiap tahun melalui kerjasama antara pimpinan unit dengan
Departemen Human Resources Development (HRD). TNA dibuat setahun sekali oleh setiap Kepala departemen ke
HRD untuk kemudian dianalisa dan mendapatkan persetujuan lebih lanjut. Adanya program pelatihan ini diharapkan
dapat meningkatkan kompetensi yang dimiliki oleh setiap karyawan, khususnya dalam mengisi gap antara
pengetahuan dan keterampilan yang sudah dimiliki karyawan dengan kompetensi yang dibutuhkan oleh perusahaan
dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Penelitian terdahulu mengenai kepemimpinan transformasional,
pelatihan dan pengembangan, kompetensi dan kinerja seperti yang dilakukan Shelley D. Dionne, dkk (2003), Juliana
Thompson (2012), Nadine J. Kaslow & Carol A.Falender (2012), Raja Abdul Ghafoor Khan, dkk (2011), Fendy Levy
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Kambey&Suharnomo (2015) menunjukkan bahwa masih sedikitnya penelitian yang mengkaji hubungan diantara
ketiga variabel ini, terutama peran kompetensi sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional serta pelatihan dan pengembangan dengan kinerja. Fakta inilah yang kemudian menjadikan dasar
bagi peneliti untuk lebih lanjut melakukan kajian empiris lebih lanjut untuk mengetahui sejauh mana pengaruh
kepemimpinan transformasional serta Pelatihan dan Pengembangan yang dimediasi oleh variabel kompetensi
terhadap kinerja pada karyawan unit Lapangan Jabung di PetroChina International Jabung Ltd. Hasil yang
diperoleh melalui penelitian yang akan dilakukan ini diharapkan dapat menjadi masukan sekaligus bahan
pertimbangan bagi jajaran pimpinan dan manajemen PetroChina International Jabung Ltd terkait tentang
penerapan konsep kepemimpinan khususnya kepemimpinan transformasional serta program pelatihan dan
pengembangan bagi peningkatan kompetensi karyawan yang berujung pada peningkatan kinerja.

Uraian di atas, maka yang menjadi masalah penelitian (research problem) adalah bagaimana pengaruh
kepemimpinan transformasional dan pelatihan & pengembangan terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi
sebagai variabel mediator di PetroChina International Jabung Ltd., dengan pertanyaaan penelitian (research question)
utama yaitu: 1) apakah terdapat pengaruh antara kepemimpinan transformasional (transformation leadership) terhadap
kompetensi karyawan Petrochina International Jabung Itd; 2) apakah terdapat pengaruh antara pelatihan dan
pengembangan (training and development) terhadap kompetensi karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 3)
apakah terdapat pengaruh antara kepemimpinan transformasional (transformation leadership) terhadap kinerja
karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 4) apakah terdapat pengaruh antara program pelatihan dan
pengembangan (training and development) terhadap kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 5) apakah
terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap Kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 6) Apakah
kompetensi dapat memediasi pengaruh antara kepemimpinan transformasional (Transformation Leadership) terhadap
kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 7) apakah kompetensi dapat memediasi pengaruh antara
pelatihan dan pengembangan (training and development) terhadap kinerja karyawan PetroChina International Jabung
Ltd.

Tujuan penelitian ini adalah: 1) untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kompetensi
karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 2) untuk menguji pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap
kompetensi karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 3) untuk menguji pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap Kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 4) untuk menguji pengaruh
pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 5) untuk menguji
pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd; 5) untuk menguji efek mediasi
Kompetensi dalam pengaruh antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan PetroChina
International Jabung Ltd; 6) untuk menguji efek mediasi kompetensi dalam pengaruh antara pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd.

Metode

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan golongan staff (Grade 8 — 15) di lapangan Jabung PetroChina
International Jabung Ltd yang secara struktural departemen berada dibawah Field Manager, dimana total berjumlah
225 orang. Pengambilan sampel dalam penelitian ini akan menggunakan teknik stratified random sampling. Hal ini
dikarenakan setiap anggota populasi tersebar di beberapa departemen atau unit dalam organisasi, dimana anggota dari
masing-masing departemen memiliki peluang yang sama untuk tepilih sebagai sampel penelitian. Untuk menentukan
jumlah ukuran sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan atbel Krecjie &
Morgan. Pada penelitian ini jumlah sampel yang digunakan sebesar 225 orang dan dari Tabel Krecjie & Morgan,
diperoleh sampel sebanyak 144 orang karyawan, setelah itu ditentukan melalui alokasi sampel proporsional (Usman
dan Purnomo, 2006).

Data Transformational Leadership, Pelatihan dan Pengembangan, Kompetensi dan Kinerja dalam penelitian
ini akan dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner. Jenis kuesioner yang akan digunakan adalah kuesioner
tertutup dengan format skala ordinal yang memiliki lima alternatif respon, yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak
setuju (TS), kurang setuju (KS), setuju (S), dan sangat setuju (SS). Hasil isian kuesioner yang telah diperoleh dari 144
orang responden tersebut kemudian akan ditabulasikan dan dianalisis. Analisis data yang digunakan untuk penelitian
ini adalah analisis data yang bersifat kuantitatif yaitu berguna untuk mengukur secara kuantitatif mengenai pengaruh
variabel independen secara langsung terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi. Metode analisis yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode analisis jalur (Path Analysis). Software yang digunakan dalam
penelitian ini adalah mengunakan program SPSS Versi 24 for windows. Analisis statistik data penelitian ini
menggunakan analisis jalur (Path Analysis) untuk melihat pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel.
Peneliti menggunakan analisis jalur pada penelitian ini karena analisis jalur memungkinkan peneliti dapat menguji
proposisi teoritis mengenai hubungan sebab akibat. Analisis yang dilakukan dengan menggunakan korelasi dan regresi
sehingga dapat diketahui untuk sampai pada variabel dependen terakhir, harus lewat jalur langsung atau melalui
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intervening. Modelnya digambarkan dalam bentuk lingkaran dan panah, dimana anak panah tunggal menunjukkan
sebagai penyebab dikarenakan pada masing-masing variabel dalam suatu model sebagai variabel tergantung (pemberi
respon) sedang yang lain sebagai penyebab. Uji dalam penelitian ini terdiri dari: 1) Uji Normalitas; 2) Uji
Homogenitas; 3) Uji Linearitas; 4) Uji Multikolinieritas.

Hasil

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan.. Berdasarkan hasil perhitungan,
diperoleh signifikansi 0,004 < a = 0,05, sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh antara
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja dan dianggap signifikan dengan angka signifikansi 0,004 < a =
0,05. Pengaruh Pelatihan & Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan, berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh
signifikansi 0,006 < o = 0,05, sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh antara Pelatihan &
Pengembangan terhadap Kinerja dan dianggap signifikan dengan angka signifikansi 0,006 < o = 0,05. Pengaruh
Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan, berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh signifikansi 0,018 < a = 0,05,
sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh antara Kompetensi terhadap Kinerja karyawan dan
dianggap signifikan dengan angka signifikansi 0,018 < o = 0,05.

Hasil uji regresi di atas merupakan hasil pengolahan yang menunjukkan ada tidaknya pengaruh variabel
Kepemimpinan Transformasional (X1), Pelatihan & pengembangan (X2), dan kompetensi karyawan (Z) terhadap
variabel kinerja karyawan (Y). Persamaan regresi yang diperoleh dari hasil uji di atas adalah:

Y =2,996 + 0,249X1 + 0,174X2 + 0,242Z + ¢

Pengujian Variabel Mediasi
Strategi Causal Step (Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan dengan Dimediasi
Kompetensi)

Hasil analisis ditemukan bahwa Kepemimpinan Transformasional signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
setelah dapat mengontrol Kompetensi karena nilai signifikansi 0,0174 < a = 0,05 dan koefisien regresi (b) = 0,2421.
Selanjutnya ditemukan dirrect effect ¢’ sebesar 0,2953 yang lebih besar dari ¢ = 0,. Pengaruh variabel independen
Kepemimpinan Transformasional terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan berkurang dan signifikan 0,0174 < a
= 0,05 setelah mengontrol variabel mediasi Kompetensi. Dapat disimpulkan bahwa model ini termasuk ke dalam
partial mediation atau terjadi mediasi, dimana variabel Kepemimpinan Transformasional mampu mempengaruhi
secara langsung variabel Kinerja Karyawan dan secara tidak langsung dapat melibatkan variabel mediasi Kompetensi
atau dapat dikatakan bahwa Kompetensi memediasi hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja
Karyawan.

Strategi Causal Step (Pengaruh Pelatihan & Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan dengan Dimediasi
Kompetensi)

Hasil analisis ditemukan bahwa Pelatihan & Pengembangan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, setelah
mengontrol kompetensi dengan nilai signifikansi 0,0107 < o = 0,05 dan koefisien regresi (b) = 0,2543. Selanjutnya
ditemukan dirrect effect ¢’ sebesar 0,2754 yang lebih besar dari ¢ = 0,2543. Pengaruh variabel independen Pelatihan
& Pengembangan terhadap variabel dependen Kinerja Karyawan berkurang dan signifikan 0,009 < a = 0,05 setelah
mengontrol variabel mediasi Kompetensi. Dapat disimpulkan bahwa model ini termasuk ke dalam partial mediation
atau terjadi mediasi, dimana variabel Pelatihan & Pengembangan mampu mempengaruhi secara langsung variabel
Kinerja Karyawan dan secara tidak langsung dapat melibatkan variabel mediasi Kompetensi atau dapat dikatakan
bahwa Kompetensi memediasi hubungan antara Pelatihan & Pengembangan dan Kinerja karyawan. Perhitungan-
perhitungan tersebut digunakan untuk membuat Diagram Jalur Model 2 sebagai berikut :

Gambar 2
Diagram Jalur Model 2
Kepemimpinan
Transformasional &2 0518 0.516
(X1) 0.2493 \L
0.4914 Kinerja
0.2421 | Karyawan

Kompetensi (Z)

0.5175
Pelatihan dan 0.2754
Pengembangan

(X2)

(Y)
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Berdasarkan Gambar 2 dapat disimpulkan persamaan strukturalnya sebagai berikut :

Substruktur 1 : Z =0,4914X1 + 0,4161X2 + 0,518

Berdasarkan persamaan di atas dapat diartikan apabila Kepemimpinan Transformasional naik 1 satuan, maka
Kompetensi akan mengalami kenaikan sebesar 0,4914 dengan asumsi variabel Pelatihan & Pengembangan
konstan. Selanjutnya, apabila Pelatihan & Pengembangan naik 1 satuan, maka Kompetensi akan mengalami
kenaikan sebesar 0,4161 dengan asumsi variabel Kepemimpinan Transformasional konstan. Kedua variabel
independen (Kepemimpinan transformasional dan Pelatihan & pengembangan) dapat menjelaskan variabel
kompetensi karyawan sebesar 51,8%, sedangkan sisanya sebesar 0,482 atau 48,2% dijelaskan oleh variabel bebas
lainnya.

Substruktur 2 : Y = 0,2493X1 + 0,1740X2 + 0,2421Z + 0,516

Berdasarkan persamaan di atas dapat diartikan apabila Kepemimpinan Transformasional naik 1 satuan, maka Kinerja
karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,2493 dengan asumsi variabel Pelatihan & Pengembangan dan
Kompetensi karyawan konstan. Selanjutnya, apabila Pelatihan & Pengembangan naik 1 satuan, maka Kinerja
karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,1740 dengan asumsi variabel Kepemimpinan Transformasional dan
Kompetensi karyawan. Apabila Kompetensi karyawan naik 1 satuan, maka kinerja Karyawan akan mengalami
kenaikan sebesar 0,2421 dengan asumsi variabel Pelatihan & Pengembangan dan Kepemimpinan Transformasional
konstan. Ketiga variabel independen (Kepemimpinan Transformasional, Pelatihan & Pengembangan dan Kompetensi
karyawan) dapat menjelaskan variabel Kinerja karyawan sebesar 51,6%, sedangkan sisanya sebesar 0,484 atau 48,4%
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kompetensi Karyawan

Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki
pengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kompetensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
Kepemimpinan Transformasional yang ditunjukkan oleh pemimpin maka akan semakin tinggi pula Kompetensi
karyawan. Arah pengaruh yang positif dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik Kepemimpinan Transformasional
yang ditunjukkan dan diberikan oleh jajaran pimpinan terhadap karyawan maka akan meningkatkan Kompetensi dari
karyawan yang dipimpinnya.

Hasil rekapitulasi kuesioner pada variabel Kepemimpinan Transformasional menunjukkan bahwa rata-rata
nilai yang cukup tinggi untuk masing-masing nilai dimensi kepemimpinan transformasional. Hasil tersebut
menggambarkan bahwa jajaran pimpinan di PetroChina International Jabung Ltd_mampu menunjukkan standar
tinggi dari tingkah laku moral dan etika, serta menggunakan kemampuannya untuk menekankan pentingnya nilai-nilai,
asumsi-asumsi, komitmen dan keyakinan, serta memiliki tekad untuk mencapai tujuan dengan senantiasa
mempertimbangkan akibat-akibat moral dan etik dari setiap keputusan yang dibuat. Secara keseluruhan, rata-rata nilai
untuk variabel Kepemimpinan Transformasional juga termasuk dalam Kkategori tinggi sehingga Kepemimpinan
Transformasional berpengaruh positif terhadap kompetensi karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Francisco et al. (2005), yang dalam hasil penelitiannya menyatakan perubahan orientasi pemimpin,
yakni; melakukan transformasi nilai-nilai, menyebabkan adanya peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif dapat dicatat bahwa Kepemimpinan Transformasional telah dijalankan dengan
baik di PetroChina International Jabung Ltd. Terbukti dengan diimplementasikan kepemimpinan tranformasioanal
dengan rata-rata skor 4,44 dengan katogori sangat baik. Ini artinya bahwa secara rata-rata dimensi- dimensi yang ada
dalam Kepemimpinan Transformasional telah dapat berjalan dengan baik. Terdapat satu dimensi yaitu Stimulasi
Intelektual (Intelectual Stimulation) tergolong dengan skor terendah karena masih rendah nya “Atasan saya mampu
menyelesaikan masalah dari berbagai sudut pandang”. Tentu saja dengan adanya kebijakan perbaikan dengan masalah
ini berpotensi semakin dapat meningkatkan kepemimpinan di PetroChina International Jabung Ltd.

Pengaruh Pelatihan & Pengembangan Terhadap Kompetensi Karyawan

Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Pelatihan & Pengembangan memiliki pengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik pelatihan
maka akan semakin tinggi pula kompetensi karyawan. Arah pengaruh yang positif dapat diinterpretasikan bahwa
semakin baik pelatihan dan pengembangan yang diberikan terhadap karyawan maka akan meningkatkan kompetensi
yang dimiliki karyawan dalam menjalankan tugas dan pekerjaan. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Bergevoet dan Van Woerkum (2006) serta Bryant dan Poustie (2001) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
dinamis tunduk pada proses pembelajaran dan pengembangan dan dapat ditingkatkan dengan pelatihan dan praktik.
Demikian pula, kompetensi ditingkatkan dengan latihan, dan dapat menurun dari waktu ke waktu tanpa latihan yang
memadai
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Hasil rekapitulasi kuesioner pada variabel Pelatihan dan Pengembangan menunjukkan bahwa skor tertinggi
adalah dimensi pelatihan pada pernyataan “Materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan pekerjaan saya” dan
“Pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan dapat diterapkan pada lingkungan dimana saya
bekerja“ dan skor terendah adalah dimensi pengembangan pada pernyataan “Karyawan senior dan atasan berperan
sebagai mentor (pembimbing) saya dalam melaksanakan pekerjaan”. Hasil tersebut menggambarkan bahwa
PetroChina International Jabung Ltd telah memberikan pelatihan lebih terarah pada peningkatan kemampuan dan
keahlian SDM organisasi yang berkaitan dengan jabtan atau fungsi yang menjadi tanggung jawab individu yang
bersangkutan saat ini (current job oriented) dan sesuai dengan Sasaran yang ingin dicapai dan suatu program pelatihan
yaitu peningkatan kinerja individu dalam abatan atau fungsi saat ini. Secara keseluruhan, rata-rata nilai untuk variabel
pelatihan dan pengembangan termasuk dalam kategori baik, sehingga dapat disimpulkan bahwa karyawan dapat
merasakan iklim organisasi yang baik, sehingga pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kompetensi karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif dapat dicatat bahwa Pelatihan dan Pengembangan di PetroChina
International Jabung Ltd tergolong baik. Terbukti dari hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa pelatihan dan
pengembangan dengan rata-rata 4,20 dengan kategori baik. Ini artinya bahwa secara rata-rata dimensi pada varibel
pelatihan dan pengembangan tergolong baik Terdapat satu dimensi pengembangan pada pernyataan “Karyawan senior
dan atasan berperan sebagai mentor (pembimbing) saya dalam melaksanakan pekerjaan” memiliki skor terendah.
Tentu saja dengan adanya sosialisasi tentang hal ini ke depan akan dapat meningkatkan kompetensi di PetroChina
International Jabung Ltd.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki
pengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin kuat
pemahaman dan pelaksanaankepemimpinan transformasional maka semakin baik kinerja karyawan. Arah pengaruh
yang positif yang diperoleh dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik Kepemimpinan Transformasional yang
ditunjukkan dan diberikan oleh atasan terhadap karyawan, maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan
menjadi lebih baik lagi. Pimpinan PetroChina International Jabung Ltd telah menyampaikan pesan, maksud dan
bentuk dukungan motivasi terhadap karyawan sehingga karyawan dapat merasakan dampak yang positif. Hasil ini
juga memperkuat penelitian serupa yang dilakukan oleh Gang Wang, In-Sue Oh, Stephen H. Courthright dan Amy E.
Coulbert (2011) yang melalui penelitian mereka menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan
positif dengan Kinerja di seluruh jenis kriteria dan tingkat analisis. Berdasarkan analisis deskriptif dapat dicatat bahwa
kepemimpinan transformasional telah dijalankan dengan baik di PetroChina International Jabung Ltd. Terbukti
dengan diimplementasikan kepemimpinan tranformasioanal dengan rata-rata skor 4,44. Ini artinya bahwa secara rata-
rata dimensi kepemimpinan transformasional telah berjalan dengan baik namun dimensi stimulasi intelektual
tergolong dengan skor terendah karena “Atasan saya mampu menyelesaikan masalah dari berbagai sudut pandang”.
Diharapkan dengan adanya kebijakan perbaikan dengan masalah ini berpotensi semakin dapat mendongkrak kinerja
karyawan PetroChina International Jabung Ltd.

Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik pelatihan dan
pengembangan maka akan semakin baik pula kinerja karyawan. Arah pengaruh yang positif dapat
diinterpretasikan bahwa semakin baik pelatihan dan pengembangan yang ditunjukkan dan diberikan oleh organisasi
terhadap karyawan. Maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi. Hasil penelitian
ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Partlow (1996), Tihanyi et al. (2000) dan Boudreau et al.
(2001) yang menjelaskan bahwa karyawan yang terlatih memiliki kinerja yang baik dibandingkan dengan karyawan
yang tidak terlatih. Hasil rekapitulasi kuesioner pada variabel pelatihan dan pengembangan menunjukkan bahwa skor
tertinggi adalah dimensi pelatihan pada pernyataan “Materi pelatihan yang diberikan sesuai dengan pekerjaan saya”
dan “Pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan dapat diterapkan pada lingkungan dimana saya
bekerja*“ dan skor terendah adalah dimensi pengembangan pada pernyataan “Karyawan senior dan atasan berperan
sebagai mentor (pembimbing) saya dalam melaksanakan pekerjaan”. Hasil tersebut menggambarkan bahwa
PetroChina International Jabung Ltd telah memberikan pelatihan lebih terarah pada peningkatan kemampuan dan
keahlian SDM organisasi yang berkaitan dengan jabatan atau fungsi yang menjadi tanggung jawab individu yang
bersangkutan saat ini (current job oriented) dan sesuai dengan Sasaran yang ingin dicapai dan suatu program
pelatihan yaitu peningkatan Kkinerja individu dalam jabatan atau fungsi saat ini.Secara keseluruhan, rata-rata nilai
untuk variabel pelatihan dan pengembangan termasuk dalam kategori baik, sehingga dapat disimpulkan bahwa
karyawan dapat merasakan manfaat pelatihan dan pengembangan yang telah diberikan oleh Jabung PetroChina
20



Gajianto Pangarso Hari Kuncoro, Sihol Situngkir dan Syahmardi Yacob, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Program Pelatihan dan Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kompetensi di Petrochina Internasional Jabung Ltd

International Jabung Ltd. Terbukti dari hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa dimensi pelatihan dan
pengembangan memiliki rata-rata skor 4,20. Ini artinya bahwa secara rata-rata dimensi pelatihan dan pengembangan
tergolong baik namun dimensi pengembangan memiliki skor terendah karena “Karyawan senior dan atasan berperan
sebagai mentor (pembimbing) saya dalam melaksanakan pekerjaan”. Diharapkan dengan adanya sosialisasi tentang
hal ini tentu akan menguatkan implementasi pelatihan dan pengembangan di PetroChina International Jabung Ltd
dengan kebih baik lagi.

Pengaruh Kompetensi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi karyawan memiliki pengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kompetensi karyawan
pada organisasi maka akan mampu meningkatkan Kkinerja karyawan. Arah pengaruh yang positif dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kompetensi yang ditunjukkan karyawan maka akan menciptakan peningkatan
kinerja yang lebih baik. Seperti halnya dijelaskan oleh Armstrong dan Baron (1998) bahwa kompetensi merupakan
dimensi perilaku yang berada dibelakang kinerja kompeten.

Hasil rekapitulasi kuesioner pada variabel kompetensi karyawan dapat diketahui bahwa skor tertinggi
terdapat pada dimensi Keterampilan dan pada variabel Kkinerja karyawan adalah Kreativitas. Dari pernyataan
tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan pada PetroChina International Jabung Ltd memiliki kemampuan
untuk melaksanakan suatu tugas tertentu dengan baik secara fisik maupun mental. Kemampuan karyawan untuk
bekerja di dalam tim sehingga tugas atau pekerjaan dapat terselesaikan secara efektif dan efesien sebagai kosekuensi
dalam bekerja sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik. Dengan demikian mampu untuk mencapai kinerja
tertinggi. Hal tersebut telah menjelaskan mengenai hubungan antara kompetensi dengan kinerja karyawan. Oleh sebab
itu, variabel kompetensi karyawan dan kinerja karyawan berada dalam kategori baik sehingga kompetensi karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif dapat dicatat bahwa implementasi kompetensi di PetroChina International
Jabung Ltd tergolong baik. Terbukti dari hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa dimensi motif memiliki
rata-rata skor 4,28; Sifat 4,32; Konsep Diri 4,25; Pengetahuan 4,33; Keterampilan 4,36. Ini artinya bahwa secara rata-
rata dimensi kompetensi telah diimplementasikan dengan baik. Namun pada dimensi konsep diri terutama indikator
‘Saya selalu yakin bahwa dengan kemampuan saat ini, Saya dapat menyelesaikan tugas dengan baik’ memiliki skor
terendah. Diharapkan dengan adanya sosialisasi serta program-program pelatihan dan pengembangan yang tepat
diharapkan dapat terjadinya perbaikan hal ini yang pada akhirnya akan menguatkan implementasi kompetensi di
PetroChina International Jabung Ltd dan berpotensi berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kompetensi Karyawan

Hasil pengujian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi oleh kompetensi. Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin baik kepemimpinan transformasional maka akan mampu menciptakan kompetensipada diri karyawan.
Sehingga, pada akhirnya akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Arah pengaruh yang positif dapat
diinterpretasikan bahwa semakin baik kepemimpinan transformasional yang diberikan dan ditunjukkan oleh atasan
maka akan semakin tinggi pula kompetensi yang ditunjukkan oleh karyawan dengan demikian karyawan mampu
untuk meningkatkan kinerjanya.

Hasil ini sejalan dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Hasil rekapitulasi kuesioner pada variabel
kepemimpinan transformasional menunjukkan bahwa rata-rata nilai yang tinggi untuk dimensi pengaruh individu.
Untuk variabel kompetensi dapat diketahui bahwa skor tertinggi terdapat pada dimensi keterampilan dan pada
variabel kinerja karyawan adalah pada dimensi kreativitas. Dari pernyataan tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa
dengan adanya dorongan dan motivasi yang diberikan atasan untuk karyawan untuk berkembangan lebih maju
sehingga terbentuk kompetensi pada karyawan. Hal ini membuat karyawan untuk semangat terus bekerja keras
sebagai kosekuensi dalam bekerja untuk meningkatkan kualitas kerja. Dengan kualitas kerja yang baik maka akan
mampu untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi, sehingga kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi karyawan sebagai variable mediator.

Sebagaimana dibahas sebelumnya bahwa berdasarkan analisis deskriptif dapat dicatat bahwa kepemimpinan
transformasional telah dijalankan dengan baik pada PetroChina International Jabung Ltd. Terbukti dengan
diimplementasikan kepemimpinan tranformasional dengan rata-rata skor 4,44. Ini artinya bahwa secara rata-rata
dimensi kepemimpinan telah berjalan dengan baik, dengan salah satu dimensi yaitu stimulasi intelektual dengan skor
terendah. Diharapkan dengan adanya kebijakan perbaikan dengan masalah ini tentu saja berpotensi semakin dapat
mendongkrak Kkinerja karyawan PetroChina International Jabung Ltd baik langsung maupun melalui kompetensi
karyawan.
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Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Pelatihan & Pengembangan
terhadap Kinerja karyawan melalui kompetensi pada 144 orang responden yang dilakukan padaPetroChina

International Jabung Ltd, maka penulis menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi karyawan pada
PetroChina International Jabung Ltd. Ini artinya bahwa implementasi kepemimpinan transformasional telah
berkontribusi dalam menciptakan kompetensi pada karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh kontribusi yang baik dari
semua dimensi kepemimpinan transformasional

2. Pelatihan & Pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kompetensi karyawan pada PetroChina
International Jabung Ltd. Ini artinya bahwa pelatihan dan pengembangan telah berperan dalam upaya
peningkatan kompetensi karyawan dan hal ini ditunjukkan oleh kontribusi yang baik dari masing-masing
dimensi pelatihan dan pengembangan.

3. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PetroChina
International Jabung Ltd. Semakin baik kepemimpinan transformasional yang ditunjukkan dan diberikan oleh
atasan terhadap karyawan, maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi. Hal ini
juga didukung kontribusi yang baik dari masing-masing dimensi kepemimpinan transformasional.

4. Pelatihan dan Pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PetroChina
International Jabung Ltd.Ini artinya bahwa pelatihan dan pengembangan telah berperan dalam meningkatkan
kinerja karyawan kearah yang lebih baik, dan hal ini ditunjukkan oleh kontribusi yang baik dari masing-masing
dimensi pelatihan dan pengembangan.

5. Kompetensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PetroChina
International Jabung Ltd. Semakin tinggi kompetensi karyawan yang ditunjukkan karyawan maka akan
menciptakan peningkatan kinerja yang lebih baik. Hal ini juga didukung secara positif atas kontribusi yang baik
dari semua dimensi kompetensi karyawan.

6. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kompetensi karyawan pada PetroChina International Jabung Ltd. Kompetensi karyawan merupakan variabel
mediator antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Semakin baik kepemimpinan
transformasional yang diberikan dan ditunjukkan oleh atasan maka akan semakin tinggi pula kompetensi
karyawan yang ditunjukkan oleh karyawan dengan demikian karyawan mampu untuk meningkatkan kinerjanya.
Hal ini juga didukung kontribusi yang baik dari masing-masing dimensi kepemimpinan transformasional.

7. Pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kompetensi karyawan pada PetroChina International Jabung Ltd. Kompetensi karyawan merupakan variabel
mediator antara pelatihan dan pengembangan dan Kinerja karyawan. Semakin baik pelatihan dan pengembangan
yang diberikan organisasi maka akan mampu meningkatkan kompetensiyang tinggi pula pada diri karyawan
sehingga pada akhirnya mampu mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Hal ini didukung oleh kontribusi
yang baik dari masing-masing dimensi pelatihan dan pengembangan.
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