
 



  



PENGARUH KEMAMPUAN TERHADAP  

KINERJA KARYAWAN 

 

NEL ARIANTY 

 

ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kemampuan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian menyatakan bahwa ada pengaruh kemampuan terhadap kinerja 

karyawan, dengan nilai koefisien determinasi sebesar 68,5%. Sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain yang tidak diteliti.  

Kata kunci : Kemampuan, Kinerja 

 

PENDAHULUAN 

Salah satu gejala yang paling banyak terjadi dari lemahnya kondisi dalam suatu 

perusahaan adalah rendahnya tingkatan kemamuan kerja. Dalam bentuk yang lebih nyata gejala 

itu dapat dilihat dari masih banyaknya kesalahan dalam pekerjaan, kelambanan kerja, hasil kerja 

yang belum sesuai dengan harapan serta kurangnya pemahaman dalam melakukan pekerjaan. 

Hal tersebut dapat menimbulkan rendahnya kinerja karyawan. 

Sebaliknya, kemampuan kinerja yang tinggi sangat diinginkan oleh setiap perusahaan 

karena dapat memberikan hasil positif kepada tujuan perusahaan. Kemampuan kerja yang 

tinggi merupakan salah satu hal yang sangat berperan dalam mendorong serta meningkatkan 

kinerja karyawan agar lebih optimal dalam melakukan pekerjaannya. Oleh karena itu kinerja 

karyawan dianggap sangat penting dalam suatu perusahaan. 

Begitu pentingnya kinerja, karena kinerja karyawan merupakan tolak ukur bagi 

perusahaan untuk menilai produktivitas, kemampuan dan memberikan informasi yang berguna 

terhadap hal – hal yang berkaitan dengan pegawai. Kinerja juga memainkan peranan penting 

bagi peningkatan dan kemajuan ke arah yang lebih baik untuk pencapaian tujuan perusahaan 

ditentukan oleh kinerja yang dicapainya selama kurun waktu tertentu.  

Menurut Grifin dalam Sule dan Saefullah (2005) kinerja terbaik ditentukan oleh 3 faktor, 

yaitu (1) motivasi, yaitu yang terkait dengan keinginan untuk melakukan pekerjaan, (2) 

kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau SDM untuk melakukan pekerjaan, (3) 

lingkungan pekerjaan, yaitu sumber daya dan situasi yang dibutuhkan untuk melakukan suatu 

pekerjaan tersebut. Kemampuan reality( knowledge, dan skill ) merupakan kemampuan kerja 

individu dalam menyelesaikan tugas yang ditanggungnya. Sehingga dengan terciptanya 

kemampuan yang baik maka akan sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang 

diharapkan perusahaan. 

Pada PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan selaku perusahaan milik negara yang 

bergerak di bidang perkebunan yang tentunya memiliki banyak karyawan yang tersebar 

dibeberapa bagian atau departemen. Masalah yang terjadi yaitu masih adanya beberapa 

karyawan yang melakukan kesalahan dalam melakukan pekerjaannya sehingga harus diulang 

kembali dan masih adanya beberapa karyawan yang belum sepenuhnya memahami bagaimana 

cara mengoperasikan komputer pada saat terjadi masalah pekerjaan di bidangnya, dari hasil 

tersebut dapat diketahui bahwa hasil kerja beberapa karyawan belum sesuai harapan, karena hal 

ini dapat menyebabkan kinerja karyawan menurun.  

 

KAJIAN TEORI 

Kemampuan  

Dalam menghadapi dan mengantisipasi persaingan global yang makin kompetitif, sumber 

daya mansia yang memiliki kemampuan tinggi adalah hal yang sangat berperan dalam 



tercapainya visi dan misi perusahaan untuk semakin maju dan berkembang pesat, karena 

kemampuan tinggi seluruh karyawan yang dimiliki suatu perusahaan akan membuatnya 

berbeda dengan perusahaan – perusahaan yang memiliki kemampuan karyawan yang biasa – 

biasa saja. Mangkunegara (2007) mendefenisikan kemampuan kerja adalah kemampuan 

seorang karyawan untuk meningkatakan hasil kualitas kerjanya lebih baik dari yang di capai 

sebelumnya. Robbins (2003) mendefenisikan kemampuan (ability) adalah suatu kapasitas 

seorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Ivancevich, 

Konopaske, Matteson (2006) mendefenisikan kemampuan adalah bakat seseorang untuk 

melakukan tugas fisik atau mental.  

Kreitner dan Kinicki (2003) mendefenisikan kemampuan sebagai karakteristik stabil 

yang berkaitan dengan kemampuan maksimum fisik dan mental seseorang. Amini (2004) 

mendefenisikan kemampuan sebagai satu keadaan dimana seseorang siap dalam menghadapi 

segala situasi dengan bekerja dan resiko yang harus diterima. Sedangkan dan Sule dan Saefullah 

(2005) menyebutkan kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau SDM untuk 

melakukan pekerjaan. Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa kemampuan merupakan 

potensi yang dimiliki oleh seorang pegawai dalam menyelesaikan tugasnya secara cepat dan 

tepat sesuai dengan metode atau standar kerja yang diwujudkan dalam pelaksanaan tugasnya.  

 

Teori – Teori Kemampuan 

Robbins (2003) menyatakan bahwa kemampuan – kemampuan keseluruhan dari seorang 

individu pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat faktor : kemampuan intelektual 

merupakan dan kemampuan fisik. Kemampuan intelektual merupakan kemampuan yang 

diperlukan untuk mengerjakan kegiatan mental. Kemampuan fisik merupakan kemampuan 

yang diperlukan untuk melakukan tugas – tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, 

dan keterampilan serupa. Uji Intellegience Quotient (IQ) misalnya dirancang untuk memastikan 

kemampuan – kemampuan intelektual umum seseorang.  

Tidak jauh berbeda dengan pendapat Kreitner dan Kinicki (2003) tentang kemampuan yang 

terdiri dari pertama digolongkan sebagai suatu kemampuan mental yang dibutuhkan untuk 

semua tugas kognitif, yang kedua tugas – tugas unik yang dilakukan. Robbins (2003) 

menyebutkan kemampuan langsung mempengaruhi tingkat kinerja dan kepuasan karyawan 

melalui kecocokan antara pekerjaan / kemampuan. Sementara Mathis dan Jackson (2001) 

menyatakan bahwa kinerja seseorang tergantung pada tiga faktor : kemampuan untuk 

mengerjakan pekerjaannya, tingkat usaha, dan dukungan yang diberikan pada orang tersebut.  

Kemampuan – kemampuan keseluruhan dari seorang karyawan pada dasarnya terdiri dari 

dua perangkat faktor : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. Lebih lanjut Robbins 

(2003) menyatakan kemampuan intelektual adalah yang diperlukan untuk mengerjakan 

kegiatan mental. Sedangkan kemampuan fisik (2003) adalah kemampuan yang diperlukan 

untuk melakukan tugas – tugas yang menuntut stamina, kecekatan, dan keterampilan serupa. 

Dalam menyusun kemampuan intelektual, ada tujuh dimensi yang paling sering digunakan 

yaitu : kemahiran berhitung, pemahaman (comprehension) verbal, kecepatan perseptual, 

penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi ruang dan ingatan (memory). Pekerjaan yang 

berbeda – beda dalam tuntutan yang di inginkan perusahaan itu menuntuk karyawan 

mengeluarkan kemampuan intelektual mereka. Semakin banyak tuntutan yang ada dalam 

pekerjaan, semakin tinggi pula kecerdasan umum dan kemampuan verbal yang diperlukan 

untuk melakukan pekerjaan itu dengan sukses.  

Jika kemampuan intelektual memainkan peran yang lebih besar dalam pekerjaan – 

pekerjaan rumit, kemampuan fisik yang khusus memiliki makna penting untuk melakukan 

dengan sukses pekerjaan – pekerjaan yang kurang menuntut keterampilan. Kemampuan 

intelektual atau fisik yang khusus diperlukan untuk kinerja yang memadai pada suatu pekerjaan 

bergantung pada persyaratan kemampuan dari pekerjaan itu. Seperti halnya presenter suatu 



acara talkshow dan presenter suatu acara berita dengan kemampuan penalaran yang lemah 

ataupun pekerjaan konstruksi bangunan yang tinggi dengan tidak memiliki keseimbangan yang 

baik kemungkinan besar akan mendapatkan kesulitan dalam memenuhi standar kinerja 

pekerjaan yang diberikan, hal ini mengarah kepada interaksi antara keduanya. Interaksi sesuai 

antara kemampuan dengan tuntutan pekerjaan akan membuahkan hasil. 

Seperti yang diungkapkan Robbins (2003) bahwa bila kesesuaian pekerjaan, kemampuan 

tidak singkron karena karyawan itu mempunyai kemampuan yang jauh melampaui  persyaratan 

dari pekerjaan itu, ramalan kami akan sangat berlainan. Kemungkinan besar kinerja pekerjaan 

akan memadai, tetapi akan ada ketidakefisienan organisasional dan mungkin kemerosotan 

dalam kepuasan karyawan. Kemampuan yang berada jauh diatas yang di isyaratkan dapat 

mengurangi kepuasan kerja karyawan itu bila karyawan itu sangat berhasrat menggunakan 

kemampuannya dan ia akan frustasi oleh keterbatasan pekerjaan itu.  

Selain itu kemampuan fisik juga mempunyai dimensi – dimensi, dalam hal ini menurut 

Robbins (2003) kemampuan fisik terdiri dari :  

1. Faktor – faktor kekuatan meliputi kekuatan dinamis, kekuatan tubuh, kekuatan statis, dan 

kekuatan lainnya. 

2. Faktor – faktor keluwesan, meliputi keluwesan extent dan keluwesan dinamis. 

3. Faktor – faktor lain meriputi koordinasi tubuh, keseimbangan, dan stamina. 

Kemampuan intelektual dan fisik yang diperlukan untuk kinerja yang memadai pada suatu 

pekerjaan, bergantung pada persyaratan kemampuan yang diminta dari pekerjaan itu. Jadi 

misalnya, seorang presenter suatu acara talkshow dan presenter suatu acara berita dengan 

kemampuan penalarannya lemah ataupun pekerja konstruksi bangunan tinggi dengan 

keseimbangan yang kurang baik kemungkinan besar akan mendapatkan kesulitan dalam 

memenuhi standar kinerja pekerjaan yang minimum.  

 

Indikator Pengukuran Kemampuan 

Dikemukakan oleh Mangkunegara (2007) yang dapat dijadikan pengukuran kemampuan 

dalam pekerjaan yaitu : 

1) Kemampuan ability : Kemampuan potensi (IQ) yang ada dalam diri karyawan untuk 

bekerja sama dalam tim maupun perseorangan dalam menyelesaikan tugas dan kewajiban 

yang diberikan kepadanya. 

2) Kemampuan reality (knowledge – skill) : dimana kemampuan akan tercipta apabila ada 

dukungan yaitu pendidikan, pelatihan yang memadai untuk jabatan dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sehari – hari.  

Mathis dan Jackson (2001) menyatakan bahwa yang dapat dijadikan indikator pengukuran 

kemampuan dalam pekerjaan, yaitu : 

1) Kemampuan intelektual : kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan test mental 

(IQ), misalnya dirancang untuk memastikan kemampuan intelektual seseorang. 

2) Kemampuan fisik : kemampuan yang khusus memiliki makna penting untuk melakukan  

pekerjaan yang lebih terbukukan dengan sukses. 

3) Kemampuan emosional : kemampuan yang mengkhususkan diri pada pengendalian dan 

pengenalan diri sendiri serta situasi disekitarnya dan lebih dominan untuk bisa hidup 

mandiri, mudah menyesuaikan diri dengan perubahan pekerjaan dan mampu menghadapi 

stress. 

 

Kinerja 

Dalam melaksanakan pekerjaan setiap karyawan pastinya akan menghasilkan sesuatu yang 

sering disebut dengan kinerja. Kinerja sebagai bagian tingkatan prestasi yang dapat dicapai 

dan mencerminkan keberhasilan individu. Kinerja juga merupakan hasil kinerja yang dicapai 

dari perilaku selama periode tertentu, jadi kinerja pegawai adalah hasil kerja yang di inginkan 



dari perilaku individu atau pegawai selama periode tertentu yang di bandingkan dengan 

berbagai kemungkinan seperti halnya standar kerja, target serta kriteria yang telah ditentukan 

dan disepakati terlebih dahulu. Mathis dan Jackson (2002) menyatakan bahwa kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.  

Rivai (2004) menyatakan kinerja diartikan pula sebagai sebuah mekanisme yang baik 

untuk mengendalikan karyawan. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 

kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Hasibuan dalam Hetami (2008) menyatakan 

kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas – tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. 

Sedangkan menurut As’ad dalam Hetami (2008) kinerja sebagai hasil yang dicapai seseorang 

menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. Jadi kinerja berkenaan 

dengan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam waktu tertentu. 

Berdasarkan pendapat diatas, dari berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh 

pegawai, tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing – masing pekerjaan 

tentunya mempunyai standar yang berbeda – beda tentang pencapaian hasilnya. Makin rumit 

jenis pekerjaan, maka standar operating procedure yang ditetapkan akan menjadi syarat 

mutlak yang harus dipatuhi. Dari beberapa pendapat diatas, kinerja pegawai pada hakikatnya 

merupakan suatu hasil yang di dapat dicapai oleh pegawai dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing – masing, dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. Kinerja memainkan peranan penting bagi peningkatan kemajuan atau perubahan ke 

arah yang lebih baik yaitu terhadap pengukuran fakta – fakta yang akan menghasilkan data.  

 

Teori – Teori Kinerja 
Dari sisi individu itu kinerja mencakup keterampilan, kemampuan dan pengetahuan. 

Kinerja merupakan hasil suatu proses perpaduan kapabilitas individu dengan sikap individu 

terhadap aspek – aspek pekerjaan dan organisasi. Menurut Mangkunegara (2001) faktor – faktor 

yang mempengaruhi kinerja seseorang, yaitu : 

1) Faktor kemampuan, secara umum kemampuan terbagi menjadi 2 yaitu kemampuan potensi 

(IQ) dan kemampuan reality (knowledge dan skill) 

2) Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja. 

Sedangkan kinerja terbaik menurut Griffin dalam Sule dan Saefullah (2005) ditentukan 

oleh 3 faktor, yaitu :  

(1) Motivasi, yaitu yang terkait dengan keinginan untuk melakukan pekerjaan,  

(2) Kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau SDM untuk melakukan pekerjaan, 

(3) Lingkungan pekerjaan, yaitu sumber daya dan situasi yang dibutuhkan untuk melakukan 

suatu pekerjaan tersebut.  

Oleh karena itu jika seorang karyawan yang memiliki kemampuan serta motivasi yang 

cukup baik tetapi belum menghasilkan kinerja yang diharapkan pada suatu tingkat yang 

seharusnya ia mampu melakukannya, maka perlulah di periksa lingkungan kerja dimana 

pegawai tersebut melakukan pekerjaannya. Karena kinerja yang optimal selain di dorong oleh 

kuatnya motivasi oleh seseorang dan tingkat kemampuan yang memadai juga didukung oleh 

lingkungan yang kondusif.  

Dalam proses penilaian pelaksanaan pekerjaan sangat diperlukan tolak ukur sebagai 

pembanding cara dan hasil pelaksanaan pekerjaan seorang karyawan. Tolak ukur itu disebut 

dengan standar yang harus dibuat jika analisis pekerjaan terdahulu sudah tidak sesuai lagi untuk 

di pergunakan, karena sebagian besar atau seluruh tugas – tugas dan cara melaksanakannya 

mungkin saja sudah mengalami perubahan atau pengembangan sebagai wujud dari dinamika 

pekerjaan. 



Dharma dalam Hetami (2008) menyebutkan bahwa pada umumnya pengukuran kinerja 

mempertimbangkan, (1) kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan, (2) mutu, yaitu mutu 

yang dihasilkan, (3) ketepatan waktu kerja, yaitu kesesuaian dengan waktu yang ditentukan. 

Evaluasi tersebut perlu dilaksanakan berkala untuk terus menerus mendapatkan masukan 

mengenai hal – hal yang berkaitan dengan kinerja. Evaluasi kinerja dilakukan oleh pimpinan 

organisasi maupun tim penilai yang dibentuk. 

 

Indikator Pengukuran Kinerja 

Kinerja pegawai merupakan gabungan perilaku dengan prestasi dari seorang individu. 

Mangkunegara (2001) menyebutkan bahwa kinerja pegawai dapat diukur dengan indikator 

berikut : 

1. Kualitas kerja : ketepatan kerja, ketelitian, keterampilan, kebersihan. 

2. Kuantitas kerja : output, perlu diperhatikan juga bukan hanya output rutin, tetapi juga 

seberapa cepat bisa menyelesaikan kerja “ekstra” 

3. Dapat tidaknya diandalkan : mengikuti instruksi, inisiatif, hati – hati, kerajinan. 

4. Sikap :sikap terhadap perusahaan pegawai lain dan pekerjaan serta kerja sama. 

 

Kerangka Konseptual dan Hipotesis 

  

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis dalam penelitian ini yaitu : 

Ada pengaruh kemampuan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) 

Medan 

 

METODE PENELITIAN 

Defenisi Operasional 

1. Kemampuan (X), Yaitu kemampuan kerja seorang karyawan untuk meningkatkan hasil 

kualitas kerjanya lebih baik dari sebelumnya (Mangkunegara, 2007) meliputi : kemampuan 

ability, kemampuan reality. 

2. Kinerja karyawan (Y) yaitu hasil kerja yang dicapai karyawan sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Indikator kinerja karyawan (Mangkunegara, 2001) 

meliputi : kualitas kerja, kuantitas kerja, dapat tidaknya diandalkan, sikap.  

 

HASIL PENELITIAN 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Dari seluruh butir pertanyaan untuk masing – masing pertanyaan dari variabel 

(kemampuan dan kinerja) ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid karena nilai  R-

hitung lebih besar dari r-tabel. Karena nilai reliabilitas instrumen semakin mendekati 1, maka 

instrumen sudah memadai karena sudah mendekati 1 (>0,60) atau reliabel. 

 

Pengujian Hipotesis 

Untuk membuktikan hipotesis diterima atau ditolak dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

 

 

Kemampuan (X) Kinerja Karyawan (Y) 

Gambar 1. Paradigma Penelitian  



Tabel 1. Uji t 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Unstandardized 

Coefficients t Sig 

B Std. Error Beta 

1. (Constant) 

Kemampuan 

7.911 

.647 

2.388 

.079 

 

.827 

3.313 

8.203 

.002 

.000 

a. Dependent Variable : Kinerja 

 

Dari tabel 1, diperoleh hasil signifikan t pengaruh variabel kemampuan (X) terhadap 

kinerja karyawan t-hitung sebesar 8,203 lebih besar dari t-tabel sebesar 2,003 dengan sig 0,000 

dimana signifikan t lebih kecil dari α = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa kemampuan (X) 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil pengujian regresi sederhana dapat diketahui melalui model regresi yang akan 

diketahui arah hubungan variabel bebas terhadap variabel terikatnya. 

 

Tabel 2. Koefisien Regresi 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Unstandardized 

Coefficients t Sig 

B Std. Error Beta 

2. (Constant) 

Kemampuan 

7.911 

.647 

2.388 

.079 

 

.827 

3.313 

8.203 

.002 

.000 

b. Dependent Variable : Kinerja 

 

Dari tabel 2. Koefisien regresi diatas dapat diketahui nilai – nilai  

a = 7,911 

β = 0,647 

 

Jadi persamaan regresi sederhananya adalah :  

Y = 7,911 + 0,647X 

 

Dari persamaan regresi diatas di nilai konstan sebesar 7,911 menunjukkan bahwa jika 

kemampuan tetap (tidak naik/turun) maka kinerja karyawan sebesar 7,911. Variabel 

kemampuan menghasilkan β = 0,645 yang berarti setiap kenaikan variabel kemampuan sebesar 

1 maka tingkat kinerja karyawan akan naik sebesar 64,7% dengan asumsi variabel yang lain 

tetap. Hasil persamaan regresi ini menunjukkan bahwa karyawan PTPN III (Persero) Medan 

memiliki kemampuan kerja yang baik sehingga pekerjaan yang dilaksanakan tidak terganggu 

dan menghasilkan kinerja yang efektif.  

Untuk mengetahui tinggi rendahnya pengaruh kemampuan terhadap kinerja karyawan 

dapat digunakan pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi dalam Sugiono 

(2003) sebagai berikut : 

 

 

 

 



Tabel 3. Pedoman intepretasi koefisien korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 

0,20 – 0,399 

0,40 – 0,599 

0,60 – 0,799 

0,80 – 1,000 

Sangat Rendah 

Rendah 

Sedang 

Kuat 

Sangat Kuat 

  

 

Dari hasil pengujian dengan SPSS versi 15, diperoleh nilai koefisien korelasi seperti 

terlihat pada tabel berikut ini : 

 

Tabel 4. Koefisien korelasi dan R-Square 

Model Summary 

Model R R - Square Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .827a .685 .674 1.76822 

a. Predictor: (constant), Kemampuan 

 

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS diperoleh rxy = 0,827, berarti pengaruh antara 

kemampuan terhadap kinerja karyawan adalah sangat kuat berada di sekitar interval 0,80-1,00. 

Nilai R-Square yang diperoleh adalah sebesar 0,685 menunjukkan sekitar 85,5% variabel 

Y (kinerja karyawan) adalah 85,5%. Sisanya (100% - 68,5% - 31,5%) dipengaruhi oleh variabel 

lain. 

Hasil penelitian ini membuktikan konsisten dengan teori Hasibuan dengan mengatakan 

kinerja karyawan dipengaruhi oleh 3 faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang 

pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat 

motivasi seorang pekerja. 

 

KESIMPULAN 
1. Berdasarkan dengan hasil uji t untuk variabel kemampuan, diperoleh nilai thitung sebesar 

8,203 lebih besar dari t tabel sebesar 2,003 dengan probabilitas t yakni sig 0,000 lebih kecil 

dari batasan signifikansi sebesar 0,05. Hal tersebut berarti bahwa variabel kemampuan (X) 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y). 

2. Berdasarkan hasil korelasi sederhana diperoleh rxy = 0,827, berarti hubungan antara 

kemampuan terhadap kinerja karyawan adalah sangat kuat berada di sekitar interval 0,80 

– 1,00. 

3. Nilai R-Square yang diperoleh adalah sebesar 0,685 menunjukkan sekitar 68,5% variabel 

Y (kinerja karyawan) dapat dijelaskan oleh variabel kemampuan (X). Atau secara praktis 

dapat dijelaskan oleh variabel kemampuan (X) terhadap variabel Y (kinerja karyawan) 

adalah 68,5%. Sisanya (100% - 68,5% = 31,5%) dipengaruhi oleh variabel lain. 
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