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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja 
melalui kualitas kehidupan kerja pada PT PLN (Persero) Unit Induk Transmisi Jawa Bagian 
Timur dan Bali dengan menggunakan penelitian kuantitatif. Populasi yang digunakan yaitu 
seluruh karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali. 
Dengan jumlah sampel 109 responden. Teknik analisis data yaitu menggunakan analisis jalur 
(Path Analys) dan uji sobel dengan bantuan software IBM SPSS Statistik 16. Hasil analisis 
jalur menunjukkan terdapat pengaruh dari pendidikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
t hitung 2,689 > t tabel 1,982. Terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan dengan 
nilai t hitung 2,445 > t tabel 1,982. Terdapat pengaruh dari kualitas kehidupan kerja terhadap 
kinerja karyawan dengan nilai t hitung 7,526 > t tabel 1,982. Diketahui pula bahwa kualitas 
kehidupan kerja bukan sebagai variabel intervening dalam pengaruh antara pendidikan 
terhadap kinerja karyawan, karena hasil perhitungan diketahui bahwa nilai pengaruh langsung 
lebih besar sebesar β=0,182, dibandingkan pengaruh tidak langsung sebesar β=0,148. 
Sedangkan kualitas kehidupan kerja merupakan variabel intervening dalam pengaruh antara 
pelatihan terhadap kinerja karyawan, karena hasil perhitungan diketahui bahwa nilai pengaruh 
langsung lebih kecil sebesar β=0,195, dibandingkan pengaruh tidak langsung sebesar 
β=0,346. Koefisien determinasi (R Square) diperoleh sebesar 0,767, yang berarti bahwa 
variabel pendidikan, pelatihan dan kualitas kehidupan kerja dapat menjelaskan variansi 
variabel terikat Kinerja Karyawan sebesar 76,7 persen, sisanya dijelaskan oleh variabel lain. 

Kata kunci: Pendidikan, Pelatihan, Kualitas kehidupan kerja, Kinerja 

 
ABSTRACT 

This study was intended to determine the effect of education and training on quality of work 
life and its impact on the performance of PT PLN (Persero) Head Unit Transmission, East 
Java and Bali . This research was conducted using a quantitative approach. The population 
used in this study were all Head Unit Transmission, East Java and Bali, totaling 150 people, 
while the number of samples used in this study were 109 respondents. The test equipment 
used was a path analysis technique, with the help of IBM SPSS Statistics 16 software. The 
results of the path analysis show that there is an influence of education on employee 
performance with a t value of 2.689 > t table 1.982. There is an influence of training on 
employee performance with a t value of 2.445 > t table 1.982. There is an influence of quality 
of work life on employee performance with a t value of 7.526 > t table 1.982. It is also known 
that quality of work life is not an intervening variable in the influence between education on 
employee performance, because the calculation results are known that the value of direct 
influence is greater by β = 0.182 compared to indirect effect of β = 0.148. While quality of work 
life is an intervening variable in the influence between training on employee performance, 
because the calculation results are known that the value of direct influence is smaller by β = 
0.195 compared to indirect effect of β = 0.346. the coefficient of determination (R Square) 
obtained by 0.767, which means that the variables of education, training and quality of work 
life can explain the variance of the dependent variable Employee Performance by 76.7 
percent, the rest is explained by other variables. 
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PENDAHULUAN 

PT PLN (PERSERO) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali 

sedang giat-giatnya membangun perilaku 

kondusif karyawan untuk mendapatkan 

kinerja terbaik. Keberhasilan organisasi 

dalam meningkatkan kinerjanya sangat 

bergantung pada kualitas sumber daya 

manusia yang bersangkutan dalam bekerja 

selama berada pada organisasi tersebut. 

Banyak faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, antara 

lain motivasi, kepemimpinan, lingkungan 

kerja, disiplin kerja, budaya kerja, 

komunikasi, komitmen, jabatan, kualitas 

kehidupan kerja, pelatihan, pendidikan, 

kompensasi, kepuasan kerja, dan masih 

banyak yang lain (Wahyduddin, 2006). 

Dalam penelitian ini, faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan di 

fokuskan pada 3 variabel yaitu kualitas 

kehidupan kerja, pelatihan, dan 

pendidikan. 

Kinerja setiap individu harus 

dikembangkan secara berkelanjutan, salah 

satunya melalui pelaksanaan program 

pendidikan dan pelatihan. Pendidikan 

sebagai landasan untuk membentuk, 

mempersiapkan, membina, dan 

mengembangkan kemampuan sumber 

daya manusia yang sangat menentukan 

dalam keberhasilan pembangunan dimasa 

yang akan datang. Pada kenyataannya 

pendidikan formal masih belum memadai 

untuk mencapai kemampuan yang 

profesional. Masih banyaknya karyawan 

yang belum menguasai bidang 

pekerjaannya karena latar belakang 

pendidikan akhir yang tidak sesuai dengan 

jabatan yang dimiliki. 

Pelatihan dimaksudkan untuk 

memperbaiki penguasaan berbagai 

keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja 

tertentu untuk kebutuhan masa sekarang. 

Meskipun upaya organisasi memperbaiki 

penugasan berbagai keterampilan dan 

teknik pelaksanaan kerja tidak serta merta 

bisa meningkatkan kinerja karyawan 

karena permasalahan yang terjadi di 

lapangan sehingga pelaksanaan pelatihan 

tidak dapat terserap secara maksimal oleh 

para peserta diklat. Beberapa diantaranya 

adalah persiapan pelaksanaan metode dan 

materi pelatihan yang diajarkan akan 

berpengaruh terhadap minat belajar 

peserta. 

Kualitas kehidupan kerja dipandang 

mampu untuk meningkatkan peran serta 

karyawan terhadap organisasi. Adanya 

kualitas kehidupan kerja yang baik juga 

dapat menumbuhkan keinginan para 

karyawan untuk tetap tinggal dan bertahan 

di dalam organisasi. Hal ini juga dapat 

dinilai bahwa karyawan menunjukan rasa 

puasnya terhadap perlakuan perusahaan 

terhadap dirinya. Dan kunci keberhasilan 

suatu perusahaan tergantung pada 

karyawan yang dapat bekerja secara 

efektif dan efisien serta mampu 

memanfaatkan potensi yang dimiliki secara 

optimal. 



Indikator utama yang menentukan 

kinerja pada PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali 

adalah kesiapan instalasi penyaluran dan 

pengelolaan operasi system. Pengukuran 

tingkat capaian kinerja PT PLN (Persero) 

Unit Induk Transmisi Jawa Bagian Timur 

dan Bali dilakukan dengan cara 

membandingkan antara target pencapaian 

indikator yang telah diterapkan dalam 

penetapan kinerja dengan realisasinya.  

Tabel 1.1 Capaian Indikator Kinerja 2019-

2020 PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali 

 

Secara keseluruhan rata-rata 

capaian kinerja PT PLN (Persero) Unit 

Induk Transmisi Jawa Bagian Timur dan 

Bali tahun 2019-2020 adalah 132% berada 

dalam predikat baik. Namun, pada 

indikator produktivitas pegawai berada 

dalam kategori hati-hati karena belum 

mencapai target maksimal. 

Untuk mencapai indikator kinerja 

tersebut dibutuhkan karyawan yang 

berkompeten oleh sebab itu perusahaan 

harus memberikan kesempatan karyawan 

untuk melaksanakan pendidikan dan 

pelatihan mengenai pemeliharaan.  

Mencapai kinerja yang baik dan 

memiliki karyawan yang berkompeten 

dalam bidangnya merupakan tugas bagi 

PT PLN (PERSERO) Unit Induk Transmisi 

Jawa Bagian Timur dan Bali, maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan 

terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kualitas Kehidupan Kerja”. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Pendidikan 

Manullang (2003:37-38),sistem 

pendidikan masyarakat memberikan 

peluang kepada individu untuk membekali 

dirinya dengan keterampilan-keterampilan 

dan pengetahuan dasar untuk menghadapi 

lingkungannya. Dimensi dan indikator dari 

pendidikan: 

1. Adanya perkembangan pengetahuan 

dan kemampuan  

2. Terwujudnya tenaga-tenaga yang 

terampil dalam berbagai bidang sesuai 

dengan kebutuhan  

3. Diharapkan mampu menyerap ilmu 

pengetahuan dan teknologi  

4. Mampu menyalurkan aspirasi dan 

minat di dalam kegiatan-kegiatan yang 

bermakna.  

Pelatihan 

Menurut Malayu S.P dalam Indri 

Andesta (2018,11) bahwa pelatihan 

merupakan suatu usaha peningkatan 

pengetahuan dan keahlian seorang 

karyawan untuk mengerjakan suatu 

pekerjaan tertentu. Tujuan diadakannya 

pelatihan yang diselenggarakan 

perusahaan terhadap karyawan 



dikarenakan perusahaan menginginkan 

adanya perubahan dalam prestasi kerja 

karyawan sehingga dapat sesuai dengan 

tujuan perusahaan. Dimensi dan indikator 

dari pelatihan : instruktur, peserta, materi, 

metode, tujuan, sasaran 

 

Kualitas Kehidupan Kerja 

Kualitas kehidupan kerja adalah 

persepsi-persepsi karyawan bahwa 

mereka ingin merasa aman, secara relatif 

merasa puas, dan mendapat kesempatan 

mampu tumbuh dan berkembang 

selayaknya manusia (Wayne dalam Noor 

Arifin, 2012). 

Dimensi dan indikator kualitas kehidupan 

kerja menurut Zin (2004:326) telah 

memodifikasi rumus Walton (1974) : 

pertumbuhan dan perkembangan, 

partisipasi,lingkungan kerja, supervisi, gaji 

dan tunjangan, hubungan sosial, integrasi 

kerja. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Wibowo (2014:7) 

menyebutkan kinerja berarti hasil 

pekerjaan atau prestasi kerja. Perlu pula 

dipahami bahwa kinerja itu bukan sekedar 

hasil pekerjaan atau prestasi kerja, tetapi 

juga mencakup bagaimana proses 

pekerjaan itu berlangsung. Dimensi dan 

indikator kinerja karyawan : kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas 

biaya, hubungan antar perseorangan, 

kebutuhan akan pengawasan. 

 
Gambar1: kerangka Konseptual 
 

METODE PENELITIAN 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT PLN (PERSERO) Unit Induk 

Transmisi Jawa Timur dan Bali bidang 

konstruksi dan pemeliharaan dengan 

jumlah populasinya sebanyak 150 Orang. 

 Sampel adalah bagian atau jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut. Metode probability sampling yaitu 

system random sampling pengambilan 

anggota sampel dari populasi dilakukan 

secara acak tanpa memperhatikan strata 

yang ada dalam populasi tersebut dengan 

menggunakan rumus dari Slovin diperoleh 

jumlah sampel sebanyak 700 responden. 

 Teknik analisis data yang digunakan 

adalah analisis jalur (Path Analysis). 

Analisis data ini dilakukan  secara  

komputerisasi dan akan diolah dengan 

menggunakan program IBM SPSS 

Statistics 23. 

 

 

 



HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Koefisien Jalur Model I 

Tabel 2 

Model Summary Variabel X1 dan X2 

terhadap Z 

 

Tabel 3 

Coefficients Variabel X1 dan X2 terhadap Z 

 
Sumber : Penulis 2020 

Melalui tabel 3 coefficients, dapat diketahui 

bahwa nilai signifikansi dari kedua variabel 

yakni pendidikan (X1) = 0,003 dan 

pelatihan (X2) = 0,000 lebih kecil dari 0,05. 

Hasil ini memberikan informasi bahwa 

Regresi Model I, yakni variabel pendidikan 

(X1) dan pelatihan (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap kualitas kehidupan 

kerja (Z). Besarnya nilai R2 atau R Square 

yang terdapat pada tabel 4.20 Model 

Summary adalah sebesar 0,625, hal ini 

menunjukkan bahwa kontribusi atau 

sumbangan pengaruh X1 dan X2 terhadap 

Z adalah sebesar 62,5%. Sementara itu 

untuk nilai Ԑ1 dapat dicari dengan rumus: 

𝜀1 = √1 − 𝑅2  

𝜀1 = √1 − 0,625 = 0,612 

Dengan demikian diperoleh diagram jalur 

model struktur I sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 : Hasil Jalur Struktur 1 

2. Koefisien Jalur Model II 

Tabel 4 

Model Summary Variabel X1, X2, Z terhadap Y 

 

Tabel 5 

Coefficients Variabel X1, X2, Z terhadap Y 

Sumber : Peneliti 2020 

Melalui tabel 5 coefficients, dapat diketahui 

bahwa nilai signifikansi dari kedua variabel 

yakni pendidikan (X1) = 0,008, pelatihan 

(X2) = 0,016 serta kualitas kehidupan kerja 

(Z) = 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hasil ini 

memberikan informasi bahwa Regresi 

Model II, yakni variabel pendidikan (X1), 

pelatihan (X2) dan kualitas kehidupan kerja 

(Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

Pendidikan 

(X₁) 

ρZX₁=0,250 

Kualitas 

Kehidupan 

Kerja (z) 

ρZX₂=0,597 

ε₁=0,612 

Pelatihan 

(X₂) 

Z = 𝜌Z𝑋1 𝑋1+ 𝜌Z𝑋2 𝑋2+ Ԑ1 

Z = 0,250𝑋1+ 0,597 𝑋2+ 0,612 



karyawan (Y). Besarnya nilai R2 atau R 

Square yang terdapat pada tabel 4 model 

summary adalah sebesar 0,767, hal ini 

menunjukkan bahwa kontribusi atau 

sumbangan pengaruh pendidikan (X1), 

pelatihan (X2) dan kualitas kehidupan kerja 

(Z) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 

sebesar 76,7%, sementara sisanya 23,3% 

merupakan kontribusi dari variabel lain 

yang tidak diteliti.  

Sementara itu untuk nilai Ԑ2 dapat dicari 

dengan rumus: 

 

Pembahasan 

Analisis terhadap nilai signifikansi 

pendidikan (X1) sebesar 0,003 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

langsung terdapat pengaruh signifikan 

pendidikan (X1) terhadap kualitas 

kehidupan kerja (Z). Berdasarkan hasil 

pengolahan data menunjukkan bahwa 

pendidikan berpengaruh nyata terhadap 

kualitas kehidupan kerja karyawan PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali. Hal ini ditunjukkan 

oleh nilai t hitung 3,041 > t tabel 1,982 pada 

selang kepercayaan α 5% sehingga 

hipotesis yang  menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh dari pendidikan 

terhadap kualitas kehidupan kerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali 

dapat diterima. 

Analisis terhadap nilai signifikansi 

pelatihan (X2) sebesar 0,000 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

langsung terdapat pengaruh signifikan 

pelatihan (X2) terhadap kualitas kehidupan 

kerja (Z). Berdasarkan hasil pengolahan 

data menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh nyata terhadap kualitas 

kehidupan kerja karyawan PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali. Hal ini ditunjukkan 

oleh nilai t hitung 7,276 > t tabel 1,982 pada 

selang kepercayaan α 5% sehingga 

hipotesis yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh dari pelatihan terhadap 

kualitas kehidupan kerja karyawan PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali dapat diterima. 

Analisis terhadap nilai signifikansi 

pendidikan (X1) sebesar 0,008 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

langsung terdapat pengaruh signifikan 

pendidikan (X1) terhadap kinerja karyawan 

(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa pendidikan 

berpengaruh nyata terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali. Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t hitung 2,689 > t 

tabel 1,982 pada selang kepercayaan α 5% 

sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh dari pendidikan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN 



(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali dapat diterima. 

Analisis terhadap nilai signifikansi 

pelatihan (X2) sebesar 0,016 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 

langsung terdapat pengaruh signifikan 

pelatihan (X2) terhadap kinerja karyawan 

(Y). Berdasarkan hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa pelatihan 

berpengaruh nyata terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali. Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t hitung 2,445 > t 

tabel 1,982 pada selang kepercayaan α 5% 

sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh dari pelatihan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali dapat diterima. 

Analisis terhadap nilai signifikansi 

kualitas kehidupan kerja (Y) sebesar 0,000 

< 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

secara langsung terdapat pengaruh 

signifikan kualitas kehidupan kerja (Z) 

terhadap kinerja karyawan (Y). 

Berdasarkan hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa kualitas kehidupan 

kerja berpengaruh nyata terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk 

Transmisi Jawa Bagian Timur dan Bali. Hal 

ini ditunjukkan oleh nilai t hitung 7,526 > t 

tabel 1,982 pada selang kepercayaan α 5% 

sehingga hipotesis yang menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh dari kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan 

PT PLN (Persero) Unit Induk Transmisi 

Jawa Bagian Timur dan Bali dapat 

diterima. 

Hipotesis keenam yang 

menyatakan “Pendidikan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan melalui kualitas 

kehidupan kerja di PT PLN Persero) Unit 

Induk Transmisi Jawa Bagian Timur dan 

Bali” tidak terbukti kebenarannya. Ini 

berarti tingginya tingkat pendidikan di 

lingkungan PT. PT PLN (persero) Unit 

Induk Transmisi Jawa Bagian Timur dan 

Bali secara tidak langsung tidak 

berpengaruh signifikan terhadap tingginya 

kinerja karyawan melalui kualiats 

kehidupan kerja karyawan. 

Hipotesis ketujuh yang menyatakan 

“Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui kualitas kehidupan kerja 

di PT PLN Persero) Unit Induk Transmisi 

Jawa Bagian Timur dan Bali” terbukti 

kebenarannya. Ini berarti tingginya tingkat 

pelatihan di lingkungan PT. PT PLN 

(persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali secara tidak 

langsung akan berpengaruh signifikan 

terhadap tingginya kinerja karyawan 

melalui kualiats kehidupan kerja karyawan. 

 

KESIMPULAN 

1. Pendidikan berpengaruh terhadap 

kualitas kehidupan kerja di PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali sehingga 

hipotesis pertama terbukti 

kebenarannya. 

2. Pelatihan berpengaruh terhadap 

kualitas kehidupan kerja di PT PLN 



(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali sehingga 

hipotesis kedua terbukti kebenarannya. 

3. Pendidikan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT PLN (Persero) 

Unit Induk Transmisi Jawa Bagian 

Timur dan Bali sehingga hipotesis 

ketiga terbukti kebenarannya. 

4. Pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT PLN (Persero) 

Unit Induk Transmisi Jawa Bagian 

Timur dan Bali sehingga hipotesis 

keempat terbukti kebenarannya. 

5. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan di PT PLN 

(Persero) Unit Induk Transmisi Jawa 

Bagian Timur dan Bali sehingga 

hipotesis kelima terbukti 

kebenarannya. 

6. Pendidikan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT PLN (Persero) 

Unit Induk Transmisi Jawa Bagian 

Timur dan Bali melalui Kualitias 

kehidupan kerja  sehingga hipotesis 

keenam tidak terbukti kebenarannya. 

7. Pelatihan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT PLN (Persero) 

Unit Induk Transmisi Jawa Bagian 

Timur dan Bali melalui Kualitias 

kehidupan kerja sehingga hipotesis 

ketujuh terbukti kebenarannya. 
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