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Abstrak 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan, baik secara parsial maupun simultan. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini berjumlah 53 karyawan. Teknik pengumpulan data melalui data primer dan data sekunder. 

Teknik analisis data menggunakan statistic deskriptif, uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji 

multikolinieritas, uji auto korelasi, uji heteroskedastisitas, analisis regresi linier sederhana, analisis 

regresi linier berganda, analisis koefisien korelasi, analisis koefisien determinasi, uji t dan uji f. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa: Secara parsial terdapat pengaruh positif antara Pelatihan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan, hal ini dibuktikan dari persamaan regresi 

Y=13,466+0,628X1 dan nilai thitung > ttabel (2.00758) yaitu sebesar 6,742 dan nilai signifikan sebesar 

0,000. (2) Secara parsial terdapat pengaruh positif antara Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan, hal tersebut dibuktikan dari persamaan regresi 

Y=15,304+0,586X2, dan nilai thitung > ttabel (2.00758) yaitu sebesar 5.767 dan nilai signifikan sebesar 

0,000 dimana nilai probabilitas ini lebih kecil dari 0,05. (3) Secara simultan terdapat pengaruh positif 

antara Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan 

Jakarta Selatan, hal tersebut dapat dibuktikan dari persamaan regresi linier Y=10,738+0,443X1+0,267X2, 

nilai koefisien korelasi sebesar 0,716, nilai koefisien determinasi sebesar 51.3%, dan nilai fhitung 

sebesar 26.300, dimana nilai ini lebih besar dari nilai ftabel yaitu 2.79 dengan signifikan, dimana nilai 

probabilitas ini kurang dari 0,05. 

 

Kata Kunci: Pelatihan, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan. 

 

 

PENDAHULUAN 

Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia yang berkualitas dalam organisasi atau perusahaan memanglah sangat 

penting dan dibutuhkan pada era globalisasi saat ini. Keberhasilan sebuah perusahaan tergantung pada 

orang-orang yang bekerja di organisasi. Manusia dianggap sebagai aset lebih penting di organisasi 

manapun. Di organisasi mana saja karyawan harus diperlakukan sebagai aset yang sangat berharga. 

Dihadapan lingkungan yang kompetitif, keberhasilan setiap organisasi tergantung pada kemampuan dan 

Sumber Daya Manusia mereka serta program dan praktik mereka (Siregar, W. W.). 

PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan, sebuah Perseroan Terbatas berbadan hukum di 

Indonesia merupakan perusahaan konsultan manajemen dan teknik yang berkedudukan di Jakarta. 

Perusahaan ini didirikan pada tahun 1990. PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan merupakan salah 

satu perusahaan nasional yang bergerak di bidang jasa konsultansi yang sudah memenuhi Standard 

Sistem Manajemen Mutu Internasional. 

Pelatihan karyawan pada PT Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan merupakan bagian 

penting dari strategi pengembangan sumber daya manusia perusahaan. Pelatihan ini dirancang untuk 

meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan pengetahuan karyawan agar mereka dapat melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab mereka dengan lebih efektif. 

Pengembangan karir pada PT Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan merupakan bagian 

integral dari manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan 
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potensi karyawan dalam mencapai tujuan karir mereka. Proses ini melibatkan berbagai kegiatan yang 

dirancang untuk membantu karyawan merencanakan dan mengembangkan jalur karir mereka di dalam 

organisasi. 

Berikut adalah data output realisasi pencapaian pada PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta 

Selatan: 

 
 

Berdasarkan Tabel 1.1 Data Realisasi Pencapaian Jasa Konsultan pada PT. Kogas Driyap 

Konsultan Jakarta Selatan Tahun 2022–2024, terlihat bahwa target perusahaan mengalami peningkatan 

setiap tahun. Namun demikian, realisasi pencapaian justru menunjukkan penurunan signifikan pada 

tahun 2024. Pada tahun 2022 persentase pencapaian mencapai 94% dan meningkat menjadi 95% pada 

tahun 2023. Kemudian menurun drastis menjadi 81% pada tahun 2024. Penurunan yang terjadi hampir 

di seluruh bulan tersebut mengindikasikan adanya penurunan kinerja karyawan yang diduga disebabkan 

oleh belum optimalnya pelaksanaan pelatihan serta pengembangan karir. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu melakukan intervensi dengan mengevaluasi dan meningkatkan efektivitas program pelatihan serta 

memperjelas sistem pengembangan karir agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan pencapaian jasa 

konsultan kembali optimal pada periode berikutnya. 

Pelaksanaan pelatihan dalam 3 tahun sejumlah 5 kali dengan tujuan untuk mengembangkan 

karir, mengarahkan karyawan, serta meningkatkan kemampuan, potensi, dan skill karyawan secara 

efisien dan efektif. Akan tetapi, faktanya dari observasi yang peneliti lakukan didapatkan hasil bahwa 

pelatihan yang diberikan untuk kenaikan ke grade lebih tinggi atau untuk pengembangan karir karyawan 

cenderung kurang intens dan tidak merata. Karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan yang 

turut serta dalam pelatihan memiliki jenis jabatan yang dipaparkan sebagai berikut: 

 
Berdasarkan Tabel 1.1 di atas Jenis Pelatihan Karyawan Pada PT. Kogas Driyap Konsultan 

Jakarta Selatan pada Tahun 2022 – 2024 mengalami penurunan jumlah karyawan yang lulus pelatihan, 

di tahun 2022 – 2024 karyawan banyak yang tidak lulus pelatihan kerja untuk itu perusahaan harus lebih 

peduli kepada karyawan untuk lebih meningkatkan pelatihan kerja di perusahaan. 

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah Pengembangan karir. Menurut Sadili 

Samsudin mendefinisikan pengembangan karir adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui 

pendidikan dan latihan. Pengertian pengembangan karir menurut Nawawi, pengembangan karir adalah 

suatu rangkaian (urutan) posisi atau jabatan yang ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. 
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Pengertian ini menempatkan posisi/jabatan seseorang pekerja di lingkungan suatu organisasi/perusahaan, 

sebagai bagian rangkaian dari posisi/jabatan yang ditempatinya selama masa kehidupannya. 

 
Berdasarkan tabel 1.3 data penilaian terhadap beberapa indikator kinerja karyawan dari tahun 

2022 hingga 2024, terlihat bahwa seluruh indikator mengalami peningkatan setiap tahunnya meskipun 

dengan tingkat kenaikan yang berbeda- beda. Indikator kebijakan organisasi menunjukkan peningkatan 

dari 62% pada tahun 2022 menjadi 65,7% pada tahun 2024, dan berada dalam kategori baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa pemahaman dan pelaksanaan kebijakan organisasi oleh karyawan semakin 

membaik dari tahun ke tahun. Indikator prestasi kerja mengalami peningkatan yang konsisten 50% dalam 

kurun waktu tiga tahun. Dengan kategori baik, hasil ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan terus 

menunjukkan perkembangan yang positif. Indikator latar belakang pendidikan, hasil yang diperoleh juga 

berada pada kategori baik, dengan peningkatan dari 80% pada tahun 2022 menjadi 85% pada tahun 2024. Hal 

ini mencerminkan bahwa kesesuaian pendidikan dengan pekerjaan ikut memberikan kontribusi dalam 

peningkatan kinerja. Indikator kesetiaan pada organisasi menunjukkan tren yang menurun dari 65% 

menjadi 61% dan masuk kategori baik. Penurunan ini enandakan adanya kurangnya perbaikan komitmen 

dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Sementara itu, indikator pengalaman kerja berada dalam 

kategori cukup baik dengan peningkatan dari 40% pada tahun 2022 menjadi 48% pada tahun 2024. 

Hal ini memperlihatkan bahwa pengalaman yang dimiliki karyawan semakin memberikan dampak 

positif terhadap kinerja mereka. Secara keseluruhan, seluruh indikator yang diukur mengalami kenaikan, 

yang berarti terdapat peningkatan kinerja dan kualitas sumber daya manusia selama periode 2022–2024. 

Pengembangan karir pada saat ini sangatlah diminati oleh para karyawan perusahaan. 

Pengertian karir sendiri merupakan sebuah kemajuan pada level atau tahap yang lebih maju 

dibandingkan dengan level sebelumnya. Pengembangan karir dalam suatu pengembangan formal yang 

di ambil organisasi untuk memastikan bahwaorang- orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat 

tersedia pada saat dibutuhkan. Sehingga pengembangan karir dapat dilakukan sesuai kondisi yang 

menunjukan adanya peningkatan-peningkatan status seseorang dalam organisasi dalam jalur karir yang 

telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Pengembangan karir mempengaruhi kinerja pegawai, 

dimana pengembangan karir sebagai pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin 

orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang cocok 

ketika dibutuhkan. Oleh karena itu organisasi perlu mengelola karir dan mengembangkan dengan baik 

supaya produktivitas pegawai tetap terjaga dan mampu mendorong pegawai untuk tetap selalu 

melakukan hal yang tebaik dan menghindari frustasi kerja yang berkaitan dengan penurunan kinerja 

organisasi. 

Pada Tahun 2023 terjadi penurunan pada ketiga aspek tersebut. Kemampuan 

menjalankan jobdesk turun menjadi 81%, kemampuan bekerja dalam tim turun menjadi 81%, dan 

kepedulian terhadap K3 serta lingkungan menurun menjadi 80%. Meskipun penurunannya belum 

terlalu drastis, hal ini menjadi permasalahan internal seperti kurangnya pelatihan lanjutan, 

perubahan struktur kerja, atau penurunan motivasi kerja. Penurunan ini berlanjut di Tahun 2024. 

Kemampuan menjalankan jobdesk turun menjadi 75%, kemapuan bersosialisasi dan bekerja dalam 

tim turun menjadi 76%, dan kepedulian terhadap K3 serta lingkungan tetap di angka 75%. 

Penurunan yang konsisten selama tiga tahun terakhir menunjukan adanya kebutuhan mendesak untuk 

melakukan evaluasi dan perbaikan sistem manajemen kinerja, peningkatan kualitas pelatihan, 
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serta penguatan budaya kerja yang mendukung Kerjasama tim dan keselamatan bekerja. Secara 

keseluruhan, meskipun mayoritas karyawan masih menunjukan kinerja yang baik, penurunan 

presentase persetujuan dari tahun ke tahun mengindikasikan perlunya perhatian lebih serius dari pihak 

manajemen. Strategi seperti peningkatan intensitas pelatihan, pembaruan metode supervise, 

peningkatan komunitas antartim, serta pembinaan berkelanjutan mengenai pentingnya keselamatan 

kerja dan lingkungan perlu segera diterapkan agar kualitas kinerja karyawan dapat kembali meningkat 

dan lebih stabil ke depannya. 

Berdasarkan uraian yang sudah di jelaskan, penulis tertarik melakukan penelitian yang berjudul 

“Pengaruh Pelatihan Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Kogas 

Driyap Konsultan Jakarta Selatan”. Penelitian ini di harapkan dapat memberi informasi yang 

bermanfaat tentang pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode 

penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, 

terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Penelitian ini 

bersifat deskriptif kuantitaif, yaitu penelitian memberikan gambaran tentang suatu data yang dibuat 

ketika diketahui hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. Dalam penelitian ini variabel 

bebasnya adalah Pelatihan (X1) dan Pengembagan Karir (X2), variabel terikatnya adalah Kinerja 

Karyawan (Y). 

Menurut Sugiyono (2020:2) “Metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. Metode kuantitatif dalam Sugiyono (2020:16) yaitu “metode 

penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi suatu 

sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif 

atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Asumsi Klasik 

Agar dapat memperoleh pengetahuan tentang apa model regresi yang didapatkan bisa 

memberikan hasil estimator linier yang baik, maka dilakukan uji asumsi. Ketika hasilnya membuat 

asumsi klasik terpenuhi, maka model regresi ideal tidak umum. Uji tersebut di antaranya normalitas, 

multikolinearitas, uji auto korelasi dan heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas 

Adapun hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan software Statistical Package for Social Science, yang hasilnya sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

 
 

Berdasarkan hasil pada tabel di atas, menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada penelitian ini 

berada di atas 0,05 yaitu sebesar 0.053 . Hal ini berarti data tersebut terdistribusi secara normal. Dengan 

demikian maka asumsi normalitas untuk nilai residual dalam analisis regresi linear berganda dalam 

penelitian ini dapat terpenuhi. 
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a. Metode Grafik Probability plot 

Hasil uji normalitas data yang diperoleh sebagai berikut: 

 

 
 

Dari hasil grafik Probability plot untuk variabel dependen Total Y, terlihat bahwa titik-

titik residual menyebar di sekitar dan mengikuti arah garis diagonal. Pola sebaran tersebut tidak 

menunjukkan penyimpangan yang signifikan, baik menjauh maupun membentuk lengkungan 

tertentu dari garis diagonal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Tabel 4.2 

 
 

Berdasarkan tabel 4.2, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini tidak terjadi 

multikolinearitas. Hal ini dapat dilihat dari nilai toleransi (tolerance value) lebih besar dari 0,10 

yaitu sebesar 0.503 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10,00 yaitu sebesar 

1.989, sehingga dapat disimpulkan tidak terdapat multikolinearitas diantara variabel bebas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 4.3 

 
 

Berdasarkan tabel 4.3, hasil perhitungan di atas diketahui bahwa nilai signifikasi dari 

variabel X1 dan X2 lebih dari 0,05 (masing-masing 0.129 dan 0.390). Berdasarkan hal tersebut 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas antar variabel independen dalam model 

regresi dan layak digunakan. Adapun hasil uji heteroskedastisitas berdasarkan grafik scatter plot, 

menggunakan SPSS versi 26, sebagai berikut: 
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Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas pada grafik scatterplot, diperoleh pola pada 

titik-titik residual tampak menyebar secara acak di sekitar garis nol pada sumbu vertikal. Pola 

sebaran titik-titik data menunjukkan bahwa residual tidak memiliki bentuk yang jelas atau pola 

yang teratur, seperti pola corong (fanning out) atau pola kipas (fanning in). Ketiadaan pola yang 

sistematis pada sebaran residual ini mengindikasikan bahwa varians error adalah konstan di 

seluruh rentang nilai prediksi. Dengan kata lain, tidak ada bukti heteroskedastisitas yang 

signifikan dalam model regresi ini. Hal ini mendukung asumsi homoskedastisitas, yaitu asumsi 

bahwa varians error bersifat seragam, yang merupakan salah satu asumsi penting dalam analisis 

regresi linier berganda. 

 

Analisis Kuantitatif 

Tujuan analisis kuantitatif adalah guna menentukan seberapa besar pengaruh dan 

signifikansinya. Analisis ini mengevalusi dampak dari dua buah variable independent atas variabel 

dependen 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 4.4 

 
 

Berdasarkan tabel hasil regresi diatas diperoleh persamaan regresi 

Y=10,738+0,443X1+0,267X2. Sehingga dapat disimpulkan: 

a. Konstanta (10,738) menunjukkan nilai kinerja karyawan (Y) ketika variabel pelatihan (X₁) dan 

pengembangan karir (X₂) bernilai nol. Artinya, apabila tidak ada pelatihan maupun 

pengembangan karir, maka kinerja karyawan tetap diprediksi sebesar 10,738 satuan. 

b. Koefisien regresi pelatihan (0,443) menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan 

pelatihan (X₁) akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,443 satuan, dengan asumsi 

variabel lain dianggap konstan. Nilai koefisien yang positif ini mengindikasikan bahwa 

pelatihan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

c. Koefisien regresi pengembangan karir (0,267) menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 

satuan pengembangan karir (X₂) akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,267 satuan, 

dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. Nilai koefisien yang positif ini mengindikasikan 

bahwa pengembangan karir juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Pengujian Koefisien Korelasi 

Tabel 4.5 

 
 

Berdasarkan dari tabel tersebut, didapatkan sebesar 0,687 nilai koefisien korelasi antara variabel 

X1 dengan Y. Nilai berikut terdapat di dalam interval yakni antara 0,60 hingga 0,799, sehingga kedua 

variabel tersebut mempunyai tingkatan hubungan yang kuat. 

Tabel 4.6 

 
Berdasarkan dari tabel tersebut, didapatkan sebesar 0,628 nilai koefisien korelasin antara 

variabel X2 dengan Y. Nilai berikut terdapat di dalam interval yakni antara 0,60 hingga 0,799, sehingga 

kedua variabel tersebut mempunyai tingkatan hubungan yang kuat. 

Tabel 4.7 

 
 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai R sebesar 0,716 yang menunjukkan adanya hubungan 

yang kuat antara variabel pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Nilai R Square 

sebesar 0,513 mengindikasikan bahwa sebesar 51,3% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

variabel pelatihan dan pengembangan karir secara simultan, sedangkan sisanya sebesar 48,7% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Selanjutnya, nilai Adjusted R Square sebesar 

0,493 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel independen, kontribusi pelatihan 

dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 49,3%. Adapun nilai Std. Error of 

the Estimate sebesar 4,613 menunjukkan tingkat kesalahan prediksi model regresi, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini cukup baik dan layak untuk 

menjelaskan pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian Koefisien Determinasi 

Tabel 4.8 

 
 

Berdasarkan dari uji di atas, koefisien determinasinya adalah 0,471, artinya variabel X1 

memengaruhi variabel Y jadi sebesar 47,1%. Faktor lainnya yang tidak masuk pada penelitian 

memengaruhi sisa bagian, yaitu sebesar 52,9%. 
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Tabel 4.9 

 
Berdasarkan dari uji di atas, koefisien determinasinya adalah 0,395, artinya variabel X2 

memengaruhi variabel Y jadi sebesar 39,5%. Faktor lainnya yang tidak masuk pada penelitian 

memengaruhi sisa bagian, yaitu sebesar 60.5%. 

Tabel 4.10 

 
Berdasarkan tabel diatas, diperoleh nilai R sebesar 0,716 yang menunjukkan adanya hubungan 

yang kuat antara variabel pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Nilai R 

Square sebesar 0,513 berarti bahwa 51,3% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan 

oleh variabel pelatihan dan pengembangan karir secara bersama-sama, sedangkan sisanya sebesar 

48,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Selanjutnya, nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,493 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah variabel independen yang 

digunakan, kontribusi pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 

49,3%. Adapun nilai Std. Error of the Estimate sebesar 4,613 menunjukkan tingkat kesalahan standar 

dalam memprediksi kinerja karyawan, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang 

digunakan cukup baik dan layak untuk menjelaskan pengaruh pelatihan dan pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengujian Hipotesis 

Uji Parsial (Uji T) 

Tabel 4.11 

 
Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan dalam tabel diatas, diperoleh nilai t hitung > t tabel 

(6.742 > 2.009), serta didukung oleh nilai signifikan yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,000 < 

0,05. Dengan demikian hipotesis H0 ditolak dan hipotesis Ha diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 4.12 

 
Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel diatas, diperolah bahwa nilai t hitung 

> t tabel (5.767 > 2.009), serta didukung oleh nilai signifikan yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05. Oleh karena itu, hipotesis H0 ditolak dan hipotesis Ha diterima. Hal ini mengindikasikan 

bahwa pengebangan karier berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Uji Simultan (Uji F) 

Uji stastistik f pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara 

simultan dalam menerangkan variabel dependen. Uji simultan ini dilakukan dengan membandingkan 

nilai fhitung dengan ftabel. Apabila nilai fhitung lebih besar dari nilai ftabel dengan nilai siginifikan 

dibawah 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat dikatakan terdapat pengaruh secara 

simultan antara variabel independen dengan variabel dependen, dan sebaliknya. Jika nilai fhitung lebih 

kecil dari ftabel, maka H0 diterima yang artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel independen 

terhadap variabel dependen secara simultan. Berikut adalah hasil pengujian statistic F, yang dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.13 

 
 

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, menunjukkan bahwa variabel independen memiliki nilai fhitung 

sebesar 26.300, dimana nilai ini lebih besar dari nilai ftabel yaitu 2.79 dengan signifikan 0.000, dimana 

nilai probabilitas ini kurang dari 0,05. 

Dengan demikian, maka sesuai dengan ketentuan dalam kriteria pengujian, jika nilai fhitung 

lebih besar dari nilai ftabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan dan pengembangan 

karier secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Secara teori normatif, temuan ini sejalan dengan teori manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) yang menegaskan bahwa pelatihan dan pengembangan karir merupakan bagian dari strategi 

Human Resource Development (HRD) yang berfungsi meningkatkan kompetensi, motivasi, dan 

kesiapan karyawan dalam memenuhi tuntutan kerja. Pelatihan memberikan peningkatan pengetahuan 

dan keterampilan kerja, sementara pengembangan karir memperkuat arah pertumbuhan professional dan 

komitmen jangka panjang karyawan terhadap organisasi. 

Temuan penelitian ini selaras dengan bukti empiris terbaru dari penelitian yang menunjukan 

bahwa pelatihan dan pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Studi oleh Sibarani dan Dwiarti (2024) menemukan bahwa pelatihan dan pengembangan karir secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Dalam pembahasan ini dilakukan untuk menganalisis hasil dari pengaruh pelatihan dan 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan secara parsial maupun secara simultan. 

Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel Pelatihan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kogas Driyap Konsultan 

Jakarta Selatan. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung yang lebih besar 

dibandingkan t tabel, sehingga mengindikasikan bahwa hipotesis H₀₁ ditolak dan Hₐ₁ diterima. 

Artinya, pelatihan memiliki pengaruh nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Temuan penelitian 

menunjukkan bahwa pelatihan yang diselenggarakan melalui materi yang sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan, metode pelatihan yang tepat, serta didukung oleh instruktur yang kompeten mampu 

meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja karyawan. Selain itu, partisipasi aktif karyawan 

dalam mengikuti pelatihan mendorong pemahaman yang lebih baik terhadap tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan. Peningkatan kompetensi tersebut berdampak pada meningkatnya inisiatif kerja, kualitas dan 

kuantitas hasil kerja, serta ketelitian karyawan dalam menjalankan prosedur kerja. Hal ini sejalan 

dengan teori manajemen sumber daya manusia yang menyatakan bahwa pelatihan yang efektif dapat 

meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. Dengan demikian, manajemen perusahaan perlu 

terus mengoptimalkan pelaksanaan pelatihan agar kinerja karyawan dapat meninkat secara 

berkelanjutan. 
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Pengaruh Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kogas Driyap 

Konsultan Jakarta Selatan. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian yang menunjukkan bahwa nilai 

thitung lebih besar dibandingkan ttabel, sehingga mengindikasikan bahwa hipotesis H₀₂ ditolak dan Hₐ₂ 

diterima. Artinya, pengembangan karir memiliki pengaruh nyata terhadap peningkatan kinerja

 karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir yang diberikan 

perusahaan melalui kejelasan jenjang karir, kesempatan promosi, serta pengembangan kemampuan 

karyawan mampu meningkatkan motivasi dan semangat kerja. Karyawan yang memiliki peluang karir 

yang jelas cenderung menunjukkan tanggung jawab kerja yang lebih tinggi, berusaha meningkatkan 

kualitas dan kuantitas hasil kerja, serta bekerja dengan lebih teliti. Hal ini sejalan dengan teori 

pengembangan karir yang menyatakan bahwa kejelasan arah karir dan kesempatan berkembang dapat 

meningkatkan kinerja dan komitmen karyawan. Dengan demikian, manajemen perusahaan perlu 

memperhatikan dan mengelola program pengembangan karir secara berkelanjutan agar kinerja 

karyawan dapat terus ditingkatkan. 

Pengaruh Pelatihan (X1) dan Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa Pelatihan dan Pengembangan Karir 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kogas Driyap 

Konsultan Jakarta Selatan. Hal ini dibuktikan dengan hasil pengujian yang menunjukkan bahwa nilai 

thitung lebih besar dibandingkan ttabel, sehingga mengindikasikan bahwa hipotesis H₀₃ ditolak dan Hₐ₃ 

diterima, yang menandakan adanya pengaruh positif antara kedua variabel tersebut terhadap kinerja 

karyawan. Temuan penelitian menegaskan bahwa pelatihan yang tepat dan pengembangan karir yang 

terencana merupakan kombinasi yang saling melengkapi dalam menciptakan kinerja karyawan yang 

lebih baik. Ketika karyawan memperoleh peningkatan kompetensi melalui pelatihan serta memiliki 

kejelasan dan peluang pengembangan karir, mereka akan bekerja lebih efektif, produktif, serta 

menunjukkan kualitas kerja yang lebih konsisten. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penjelasan dari bab 1 hingga 4 dan hasil analisis mengenai pengaruh dari pelatihan 

serta pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan, 

dapat disimpulkan: 

1. Kinerja karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan dipengaruhi oleh pelatihan kerja. 

Berdasarkan persamaan regresi sederhana Y=13,466+0,628X1, sebesar 0,687 nilai koefisien 

korelasi antara variabel X1 dengan Y. Nilai berikut terdapat di dalam interval yakni antara 0,60 

hingga 0,799, sehingga kedua variabel tersebut mempunyai tingkatan hubungan yang kuat. 

Sebesar 0,471 nilai koefisien determinasinya atau 47,1% , serta memiliki nilai thitung sebesar 

6,742 yang lebih besar dari ttabel sebesar 2.00758. Hal ini didukung oleh nilai signifikansi 

sebesar 0,000 yang kebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian hipotesis H0 

ditolak dan hipotesis Ha diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. 

2. Kinerja karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan dipengaruhi oleh 

pengembangan karir karyawan. Berdasarkan persamaan regresi sederhana Y=15,304+0,586X2, 

sebesar 0,628 nilai koefisien korelasi antara variabel X2 dengan Y. Nilai berikut terdapat di 

dalam interval yakni antara 0,60 hingga 0,799, sehingga kedua variabel tersebut mempunyai 

tingkatan hubungan yang kuat, serta nilai koefisien determinasinya adalah 0,395, artinya 

variabel X2 memengaruhi variabel Y jadi sebesar 39,5%. Faktor lainnya yang tidak masuk pada 

penelitian memengaruhi sisa bagian, yaitu sebesar 60.5%. serta memiliki nilai t hitung lebih 

besar daripada t tabel (5.767 > 2.00758), serta didukung oleh nilai signifikan yang lebih kecil 

dari tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Oleh karena itu, hipotesis H0 ditolak dan hipotesis Ha 

diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa pengebangan karier berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Kinerja karyawan PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan sangat mnedapatkan pengaruh dari 

variabel pelatihan dan pengembangan karir. Hasil dari persamaan regresi yakni 
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Y=10,738+0,443X1+0,267X2, dengan sebesar 0,716 merupakan nilai koefisien korelasi yang 

menunjukkan berada diantara 0,60-0,799, menunjukkan bahwa kedua variabel mempunyai 

tingkat korelasi yang kuat. Besarnya koefisien determinasi yaitu 0,513. Hal ini berarti 

kontribusi variabel pelatihan dan pengembangan karier adalah sebesar 51.3%, sedangkan 

sisanya 48.7% dijelaskan oleh lain yang tidak diungkap dalam penelitian ini. Hasil pengujian 

hipotesis memiliki nilai fhitung sebesar 26.300, dimana nilai ini lebih besar dari nilai ftabel 

yaitu 2.79 dengan signifikan 0.000, dimana nilai probabilitas ini kurang dari 0,05. Dengan 

demikian, maka sesuai dengan ketentuan dalam kriteria pengujian, jika nilai fhitung lebih besar 

dari nilai ftabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan dan pengembangan karier 

secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Keterbatasan Penelitian 

Meskipun penelitian ini telah dilaksanakan dengan prosedur yang tepat dan mengacu pada 

standar ilmiah yang berlaku, terdapat beberapa keterbatasan yang dapat dijadikan acuan bagi penelitian 

selanjutnya guna memperoleh hasil yang lebih optimal. Keterbatasan penelitian ini adalah: 

1. Beberapa faktor pengaruh kinerja karyawan pada PT. Kogas Driyap Konsultan Jakarta Selatan. 

Dalam penelitian ini, hanya ada dua variabel bebas yaitu pelatihan dan pengembangan karir. 

Meskipun demikian, jelas memiliki faktor tambahan yang dapat mendukung konstribusi 

2. Karena sampel yang digunakan hanya terdiri dari lima puluh tiga responden, dan ada 

kemungkinan bahwa tanggapan responden mungkin kurang menunjukkan keadaan sebenarnya. 

Dengan demikian, penelitian selanjutnya akan lebih akurat jika digabungkan dengan teknik 

seperti wawancara. 

Saran 

Menurut kesimpulan yang telah disampaikan, penulis memberikan beberapa saran sebagai 

berikut: 

1. Perusahaan diharapkan untuk menyusun program pelatihan yang lebih terarah dan 

berkesinambungan dengan memperhatikan kebutuhan pekerjaan serta perkembangan 

kompetensi karyawan. Pelatihan yang dirancang secara sistematis diharapkan mampu 

meningkatkan pemahaman karyawan terhadap tugas, prosedur kerja, dan standar kinerja yang 

ditetapkan perusahaan. 

2. Perusahaan diharapkan memperkuat sistem pengembangan karir dengan memberikan kejelasan 

mengenai jenjang karir dan peluang peningkatan posisi. Kejelasan tersebut diharapkan dapat 

meningkatkan motivasi, komitmen, dan semangat kerja karyawan, sehingga karyawan 

terdorong untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas kerjanya. 

3. Perusahaan diharapkan untuk melakukan evaluasi secara berkala terhadap pelaksanaan 

pelatihan dan pengembangan karir, disertai dengan pemberian umpan balik yang konstruktif 

dari pimpinan kepada karyawan. Melalui evaluasi dan komunikasi yang efektif, karyawan dapat 

memahami capaian kinerjanya serta terus meningkatkan kemampuan dan tanggung jawab kerja 

secara berkelanjutan. 
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