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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1.Latar Belakang  

Pada era globalisasi saat ini, persaingan antar perusahaan semakin kuat. 

Manajemen sumber daya manusia akan terus memperluas dan menyesuaikan 

dengan segala perubahannya. Dalam persaingan bisnis yang semakin kompetitif 

sebagai akibat kemajuan teknologi, setiap perusahaan harus berupaya memiliki 

sumber daya manusia yang memiliki kompetensi, keterampilan, keahlian, dan 

kinerja yang tinggi Sudiantini et al., (2023).  

Perusahaan mengalami perubahan-perubahan yang cukup besar karena 

teknologi, perkembangan pengetahuan dan keterampilan yang pesat, globalisasi 

bisnis, serta perkembangan e-commerce (Rahadi, 2023). Meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia merupakan salah satu upaya untuk mendapatkan 

keberhasilan dalam menghadapi perubahan yang cepat dalam dunia kerja. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu melakukan investasi yang tepat untuk 

keberlangsungan perusahaan dalam pelatihan, pengembangan sumber daya 

manusia, membangun budaya kerja yang mendukung, dan menyediakan insentif 

untuk menarik sumber daya manusia yang berkualitas serta memberikan inovasi 

bagi perusahaan (Triatno, 2024).  

Keberlangsungan sebuah organisasi tidak terlepas dari peran serta kinerja 

sumber daya manusia melalui kualitas kerja yang diberikannya. Setiap organisasi 

akan selalu berusaha meningkatkan kinerja karyawannya dengan harapan yang 

menjadi tujuan organisasi dapat tercapai. Kemampuan karyawan akan tercermin 

dari kinerja yang diberikan (Rivaldo, 2022).  

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas dasar 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2019). Banyak 

hal yang dapat mempengaruhi kinerja tersebut salah satunya kuantitas kerja yaitu 
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seperti karyawan yang diberikan tuntutan tugas (Karisma, 2024). Untuk 

menyelesaikan tugas dalam suatu pekerjaan, karyawan harus mengembangkan 

pengetahuan dalam menghasilkan kinerja yang lebih baik, salah satunya dengan 

pelatihan yang dapat memperbaiki dan meningkatkan kinerja. 

Pelatihan merupakan salah satu upaya penting organisasi terhadap sumber 

daya manusianya. Sumber daya manusia sebagai asset perusahaan yang bila mana 

dalam proses pelatihan guna pengembangan sumber daya manusia mempunyai 

potensi yang muncul setelah mengikuti pelatihan tersebut (Mutaqin, 2023). 

Sebagian besar organisasi mewajibkan pelatihan sebagai bentuk pencegahan 

terhadap strategi menghadapi tantangan pengembangan sumber daya manusia 

(Thirdman, 2022). Pengembangan sumber daya manusia ini yang meningkatkan 

pengetahuan melalui pelatihan dan pengembangan karir di masa yang akan datang 

untuk menjamin kesejahteraan pegawai (Siagian, 2018).  

Pengembangan karir merupakan serangkaian aktivitas berjangka panjang yang 

berkaitan pada pembentukan, keberhasilan, dan pemenuhan karir seseorang (Pio, 

2017). Pengembangan karir meliputi perencanaan karir dan aktivitas manajemen. 

Untuk dapat memahami konsep pengembangan karir disuatu perusahaan 

diperlukan pengujian terhadap dua proses utama, yaitu bagaimana setiap individu 

mampu merencanakan dan melaksanakan tujuan karir karyawan tersebut dan 

bagaimana perusahaan dapat merancang dan melaksanakan berbagai program bagi 

karyawannya terkait dengan pengembangan (Susanto, 2022).  

Penelitian yang akan dilakukan didasari oleh penelitian sebelumnya oleh 

Mufidah et al., (2020), (Dewi & Rahmawati, 2021), (Farida & Muhammad Naim, 

2021), Pratiwi et al., (2024), dan Roswaty et al., (2023) yang menyimpulkan 

pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Meskipun penelitian sebelumnya menyimpulkan hasil yang serupa namun 

terdapat perbedaan atau keberagaman seperti pada objek penelitian, indikator 

yang digunakan, dan fenomena. Pentingnya faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai dalam lingkup organisasi publik berfungsi untuk menyediakan 
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data statistik yang akurat dan relevan. Kinerja pegawai sangat menentukan 

keberhasilan organisasi dalam memenuhi tuntutan masyarakat dan pemerintah. 

Salah satunya lembaga yang berkaitan erat dalam hal ini adalah Badan Pusat 

Statistik (BPS).  

Badan Pusat Statistik (BPS) merupakan Lembaga Pemerintah Non 

Kementerian yang berkewajiban langsung kepada Presiden. BPS sebelumnya 

yaitu Biro Pusat Statistik yang dibentuk berdasarkan Undang-Undang Nomor 6 

Tahun 1960 tentang Sensus dan Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1960 tentang 

Statistik. Sebagai pengganti ditetapkan Undang-Undang Nomor 16 Tahun 1997 

tentang Statistik. Berdasarkan undang-undang ini dan peraturan selanjutnya yang 

berlaku, resmi berganti Biro Pusat Statistik menjadi Badan Pusat Statistik (BPS, 

2024).   

BPS Ogan Ilir bertugas menyelenggarakan kegiatan pendataan seperti sensus 

penduduk, survey sensus ekonomi, dan sensus pertanian (BPS, 2024). Hal ini 

tentu saja terkait dengan kepuasan konsumen terhadap data yang disajikan oleh 

BPS Ogan Ilir yang ditunjukkan dari Indeks Kepuasan Konsumen (IKK) sebesar 

97,44% termasuk kategori yang sangat baik. Namun capaian kinerja pegawai dari 

tujuan yang telah dinyatakan pada perjanjian kerja BPS Ogan Ilir belum mencapai 

target yang telah ditentukan dari realisasi tahun 2022 sampai tahun 2023. Berikut 

data yang menunjukkan capaian kinerja pegawai BPS Ogan Ilir mengalami 

penurunan realisasi dari target yang ditentukan. 

Tabel 1. 1 Capaian Kinerja Pegawai BPS Ogan Ilir Tahun 2022-2023 

Tujuan Indikator Kinerja Targe

t (%) 

Realisasi 

Tahun  

2022 

Realisasi 

Tahun 

2023 
Menyediakan data 

statistik untuk 

dimanfaatkan sebagai 

dasar pembangunan 

Persentase pengguna data 

yang menggunakan data 

BPS sebagai dasar 

perencanaan, monitoring 

dan evaluasi 

pembangunan 

 

 

100 % 98,24% 97% 
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Tujuan Indikator kinerja Target 

(%) 

Realisasi 

Tahun 

2022 

Realisasi 

Tahun 

2023 

 

 Persentase publikasi 

statistik yang menerapkan 

standar akurasi 

100% 100% 100% 

Meningkatnya 

kolaborasi, integrasi, 

dan standarisasi dalam 

penyelenggaraan SSN 

Persentase organisasi 

perangkat daerah (OPD) 

yang mendapatkan 

rekomendasi kegiatan 

statistik 

100% 100% 66% 

 Persentase organisasi 

perangkat daerah (OPD) 

yang menyampaikan 

metadata sektoral sesuai 

standar 

100% 87,5% 85% 

Meningkatnya 

pelayanan prima dalam 

penyelenggaraan SSN 

Persentase organisasi 

perangkat daerah (OPD) 

yang mendapatkan 

pembinaan statistik 

100% 90% 95% 

Penguatan tata Kelola 

kelembagaan dan 

reformasi birokrasi 

Hasil penilaian 

implementasi SAKIP 

100% 70% 67% 

 Persentase kepuasan data 

terhadap sarana dan 

prasarana pelayanan BPS 

100% 94% 97% 

Sumber : BPS, 2024 

Capaian kinerja pegawai BPS Ogan Ilir yang disajikan dalam tabel 1.1 

menunjukkan kinerja pegawai BPS Ogan Ilir yang tidak stabil terdapat  kinerja 

semakin naik tingkat realisasinya dan ada kinerja yang turun dari tingkat 

realisasinya seperti persentase pengguna data yang menggunakan data BPS 

sebagai dasar perencanaan, monitoring, dan evaluasi pembangunan, Pimpinan 

BPS Ogan Ilir sebagai narasumber banyak melakukan pembatalan atau penundaan 

kegiatan karena bertabrakan dengan kegiatan yang berbeda, Persentase Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) belum ada yang melapor perihal statistik dan kurangnya 

koordinasi antara BPS dengan OPD. OPD yang menyampaikan metadata sektoral 
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sesuai standar yaitu kurangnya SDM pada OPD yang paham tentang statistik. 

Hasil penilaian implementasi Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah 

(SAKIP) yang harus melakukan penyusunan laporan kinerja yang, rapat 

penyusunan Penetapan Kerja (PK) 2023, dan evaluasi capaian kinerja yang tepat 

waktu. Banyaknya tuntutan yang harus disampaikan sehingga kinerja pegawai 

belum mencapai target yang telah ditentukan.  

Penyelenggaraan program pelatihan untuk tugas dan tanggung jawab pegawai 

belum menjamin para pegawai tersebut melaksanakan tugas dengan baik sehingga 

menurunnya kualitas kerja karyawan untuk kegiatan operasional. Ditunjukkan 

dengan tidak tercapai target peserta pelatihan pada pelatihan yang diselenggarakan 

BPS Ogan Ilir pada tahun 2022 sampai dengan tahun 2023.  

Tabel 1. 2 Pelatihan Yang diselenggarakan BPS Ogan Ilir 

No Tahun Jenis Pelatihan Penyelenggara 

Pelatihan 

Tempat 

Pelatihan 

Target 

Peserta 

Realisasi Jumlah 

Peserta Yang 

Mengikuti 

Pencacah 

Lapangan  

Pengawas 

Lapangan 

1. 2024 Survei Sosial 

Ekonomi 

Nasional 

(SUSENAS) 

MSBP dan 

SERUTI 

Triwulan III 

(wajib) 

Kepala BPS 

Kabupaten 

Ogan Ilir 

Hotel 

Amaris, 

Palembang 

30 15 8 

2. 2024 Survei 

Angkatan Kerja 

Nasional  

(wajib) 

Kepala BPS 

Provinsi Sumsel 

yang diwakili 

oleh Kepala 

Bagian Umum  

Hotel 

Amaris, 

Palembang 

25 12 8 

3. 2024 Survei Harga 

Produsen Beras 

di Penggilingan 

(SHPBG) 

(wajib) 

 

Kepala BPS 

Kabupaten 

Ogan Ilir 

Kantor 

BPS 

Kabupaten 

Ogan Ilir 

10 3 2 
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No Tahun Jenis Pelatihan Penyelenggara 

Pelatihan 

Tempat 

Pelatihan 

Target 

Pelatihan 

Realisasi Jumlah 

Peserta Yang 

Mengikuti 

Pencacah 

Lapangan 

Pengawas 

Lapangan 

4. 2023 Survei Sosial 

Ekonomi 

Nasional 

(SUSENAS) 

MSBP dan 

SERUTI 

Triwulan III 

(Wajib) 

 

 

Kepala BPS 

Kabupaten 

Ogan Ilir 

The Alts 

Hotel 

Palembang 

30 15 8 

5. 2023 Survei 

Angkatan Kerja 

Nasional 

(SAKERNAS) 

(Wajib) 

Kepala BPS 

Kabupaten 

Ogan Ilir 

The Alts 

Hotel 

Palembang 

16 6 4 

Sumber : BPS, 2024 

Tabel 1.2 menunjukkan kegiatan pelatihan yang diselenggarakan namun 

dalam rata-rata target peserta tidak mencapai realisasinya. Pelatihan yang 

dilakukan oleh BPS Ogan Ilir belum efektif meningkatkan keterampilan pegawai 

seperti instansi terkait menganggap evaluasi pacsa pelatihan hal yang belum 

penting dilakukan.  Evaluasi yang dilakukan tidak konsisten bisa ada sebelum 

pelatihan dan sesudah pelatihan dengan menyebar pernyatan terkait pelatihan 

tersebut. Adapun pelatihan yang dilakukan yaitu pelatihan yang berulang instansi 

menganggap pelatihan akan dilakukan setiap tahunnya sehingga pelatihan yang 

tergolong kurang efektif akan dilaksanakan kembali.  

Pelatihan yang dilakukan memiliki tingkat relevansi materi yang menurun 

karena materi diberikan hampir 80% dan praktek hanya 20% berupa materi 

pelatihan yang merujuk untuk mempermudah pekerjaan seperti era 5.0 dan 

teknologi sedangkan subjeknya mengenai survey kemiskinan yang mungkin 
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penduduknya belum mengenal teknologi ataupun era 5.0 ini sehingga mengalami 

penurunan efektivitas dari sebagian pelatihan yang telah dilakukan seperti Survei 

sosial ekonomi nasional, Survei ekonomi rumah tangga triwulanan, Survei 

Angkatan Kerja Nasional, dan Survei harga produsen beras di penggilingan pada 

tahun 2021 sampai dengan tahun 2023. Penurunan efektivitas pelatihan ini 

menunjukkan kurangnya keterlibatan peserta pelatihan dan relevansi materi 

pelatihan sehingga mengalami ketidakseimbangan terjadi kenaikan dan penurunan 

efektivitas.  

Setiap karyawan menginginkan adanya pengembangan karir dalam organisasi 

tempat kerjanya. Karir seorang karyawan akan berkembang baik dalam organisasi 

jika karyawan tersebut mampu memberikan kinerja dengan sangat baik 

(Husnunnisa, 2024). Untuk menyelaraskan kebutuhan, keterampilan, dan tujuan 

individu dengan peluang yang ada saat ini serta yang akan datang dalam 

organisasi. Dibawah ini kurangnya minat pegawai untuk mengembangkan karir 

yang tunjukkan dari program pengembangan karir yang dibuat belum mencapai 

target dari realisasi yang mengembangkan karir mereka yang diadakan BPS Ogan 

Ilir.  

Tabel 1. 3 Program Pengembangan Karir BPS Ogan Ilir 

No Tahun Program 

Pengembangan 

Karir 

Target 

Peserta  

Realisasi Jumlah Peserta Yang 

Mengikuti 

1. 2024 Pelatihan Manajemen 

Sumber Daya Manusia 

(Tidak Wajib) 

30 25 

2. 2024 Workshop 

Keterampilan Statistik 

(TidakWajib)   

20 15 
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No Tahun Program 

Pengembangan Karir 

Target 

Peserta 

Realisasi Jumlah Peserta Yang 

Mengikuti 

3. 2024 Seminar 

Pengembangan Karir 

(Tidak Wajib) 

25 18 

4. 2023  Pelatihan 

Kepemimpinan (Tidak 

Wajib) 

30 20 

5. 2023  Pelatihan Teknis 

Survei (Tidak Wajib) 
30 22 

Sumber: BPS, 2024 

Pada tabel 1.3 secara keseluruhan program pengembangan karir yang telah 

disediakan menunjukkan kesenjangan antara target dan realisasinya, yang harus 

diperbaiki untuk meningkatkan efektivitas program pengembangan karir yang 

lebih jelas untuk pegawai di masa mendatang. Pengembangan karir yang tidak 

berjalan sehingga menurunnya minat untuk mengikuti program pengembangan 

karir Kurangnya informasi mengenai peluang pengembangan karir sehingga 

berdampak pada minat pegawai itu sendiri. Manajemen sumber daya manusia 

juga kurang menyediakan mentor dan sponsor yang ada untuk menunjang 

terciptanya perencanaan karir sesuai dengan tujuan karir pegawai yang dapat 

memberikan informasi atau saran mengenai pengembangan karir di dalam 

maupun diluar organisasi seperti pendidikan tambahan, loka karya, dan konferensi 

sehingga tindak lanjut dari instansi terkait belum berjalan guna membantu 

pengembangan karir pegawainya.  

Terdapat perbedaan mengenai pengaruh pelatihan dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian sebelumnya Pratiwi et al., (2024)dan 

Wahyudin et al., (2023) menyimpulkan bahwa pelatihan, pengembangan karir, 

berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan.  Sedangkan pada penelitian 
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yang dilakukan (Darmawan & Anggelina, 2022) dan (Ratnasari & Aidah, 2020) 

menyimpulkan bahwa pelatihan dan pengembangan karir tidak berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan fenomena dan kesenjangan riset maka perlu dilakukan penelitian 

yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir”. 

1.2.Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penulis mengangkat 

rumusan masalah sebagai berikut. 

1. Bagaimana pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir? 

2. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir? 

3. Bagaimana pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir? 

 

1.3.Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, 

maka tujuan penelitian sebagai berikut.  

1. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pusat Statistik Ogan Ilir. 
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2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. 

3. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir.  

 

1.4.Manfaat Penelitian 

Adaapun manfaat penelitian terdiri dari manfaat teoritis dan praktis 

berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, dan tujuan penelitian sebagai 

berikut.  

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi pengembangan ilmu pengetahuan 

manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai hubungan variabel 

pelatihan, pengembangan karir, dan kinerja serta kebijaksanaan pimpinan 

perusahaan guna penyelesaian operasional.   

2. Manfaat Praktis 

Penelitian diharapkan memberikan informasi bagi Badan Pusat Statistik Ogan 

Ilir mengenai pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai serta 

sebagai masukan dalam perancangan sumber daya manusia yang tepat agar 

mencapai tujuan yang diingin dicapai. 
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BAB II 

 STUDI KEPUSTAKAAN 

 

2.1. Landasan Teori  

Penelitian ini menggunakan teori Human Capital Theory yang dikemukakan 

oleh Gary S. Becker pada tahun 1964. Menurut Gary S. Becker, sumber daya 

manusia merupakan modal (capital) yang menghasilkan peningkatan dan setiap 

peningkatan yang dilakukan untuk mengembangkan kualitas dan kuantitas modal 

tersebut. Human capital sebagai investasi berkaitan dengan peningkatan 

produktivitas melalui pendidikan dan pelatihan meliputi unsur persediaan 

kompetensi, pengetahuan dan keterampilan, atribut sosial, dan kepribadian. Dalam 

perkembangan human capital theory ini perusahaan yang berinvestasi dalam 

pelatihan dan pengembangan keterampilan karyawan menunjukkan peningkatan 

produktivitas (Sandra-durth, 2023) dan menekankan pentingnya reskilling 

revolution yaitu tenaga kerja global perlu ditingkatkan keterampilannya untuk 

menghadapi perubahan teknologi (World Economy Forum, 2024). Adapun teori 

ini tidak hanya relevan dengan aspek ekonomi tetapi juga dalam aspek sosial yang 

tercermin dalam program pemerintah (skillfuture). Dengan demikian organisasi 

dapat bertahan dan menjaga keberlanjutan di tengah persaingan global. 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan bakat atau keterampilan itu sendiri. Kinerja merupakan 

hasil kemampuan seseorang dalam bentuk pengetahuan. Kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai pegawai dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya yang 

berasal dari suatu organisasi (Sumardjo & Priansa, 2018).  

Kinerja adalah prestasi yang dicapai seseorang. Seorang karyawan 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan serta 
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berhasil secara kualitas maupun kuantitas. Prestasi kerja seseorang berdasarkan 

kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama (Sinambela, 2010).  

Kinerja pegawai merupakan indikator utama keberhasilan organisasi yang 

dalam keberlanjutannya di masa yang akan datang perlu mengkaji pengaruh 

teknologi terhadap kinerja terutama di era digitalisasi. Hal ini mencakup 

otomatisasi pekerjaan dan penggunaan kecerdasan bauatan (AI) mulai 

mengantikan peran manusia (Mrakhaa, 2024). Selain itu perkembangannya yang 

mendorong pada integrasi model kerja (hybrid working),  pengukuran kinerja 

berbasis output dibandingkan jam kerja tradisional serta perhatian terhadap aspek 

kesehatan mental dan keseimbangan kerja hidup (work life balance) terhadap 

kinerja (Axa, 2023).  

2.1.1.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja Pegawai 

Menurut Khaeruman et al (2021) faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

yaitu sebagai berikut. 

1. Faktor Individu 

 Invidu yang normal adalah individu yang memiliki intefritas yang tinggi 

antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). Ketika fungsi fisik dan 

psikologis seseorang harmonis, maka akan mempunyai kesadaran diri yang sehat. 

Kesadaran yang baik merupakan kemampuan utama manusia untuk 

memaksimalkan dan memanfaatkan potensi diri dalam melaksanakan kegiatan 

atau aktivitas kerja sehari-hari guna mencapai tujuan organisasi (MUM, 2024).  
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2. Faktor Lingkungan 

Lingkungan kerja organisasi memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kemampuan individu untuk memenuhi harapan pekerjaan. Faktor lingkungan 

organisasi antara lain tujuan pekerjaan yang jelas, kesadaran diri, dan penetapan 

tujuan, pola komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja 

respek dan dinamis, peluang karir serta fasilitas kerja yang relatif memadai 

(Telemed, 2024).  

2.1.1.2 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut (Robbins, 2019) indikator kinerja adalah alat untuk mengukur 

sejauh mana pencapaian kinerja karyawan. Berdasarkan indikator pada sumber ini 

karena memiliki dasar teoritis yang kuat dan telah digunakan oleh beberapa 

penelitian yang serupa serta relevan dalam mengukur aspek kinerja dan objek 

penelitian. Berikut beberapa indikator untuk mengukur kinerja pegawai antara 

lain.  

1. Kualitas  

Dapat dinilai berdasarkan kinerja pegawai dalam menyelesaikan tugas serta 

kemampuan dan kemauannya untuk mempelajari hal-hal baru. 

2. Kuantitas 

Banyaknya hasil satuan kerja atau banyaknya kegiatan kelompok kerja yang 

dipilih pegawai, sehingga hasil kerja dapat dinilai dengan menggunakan jumlah 

satuan kerja atau kelompok kerja yang bersangkutan. 
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3. Ketepatan Waktu 

Tingkat aktivitas dibatasi waktu yang ditentukan berdasarkan kemampuannya 

untuk hasil dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.  

4. Efektifitas 

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan dengan tepat.  

5. Kemandirian 

Seseorang akan menjalankan fungsi kerja tanpa menerima bantuan, bimbingan 

dari atau pengawas. Karyawan Ketika melakukan pekerjaannya tidak perlu 

diawasi dan bisa menjalankan sendiri fungsi kerjanya tanpa meminta bantuan, 

bimbingan dari orang lain atau pengawas. 

2.1.2 Pelatihan  

Menurut UU Nomor. 13 Tahun 2003 Pasal 1 Angka 9, Pelatihan kerja 

adalah keseluruhan kegiatan untuk membekali, memperoleh, meningkatkan, dan 

mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan. Mempersiapkan individu untuk memikul tanggung jawab yang 

berbeda atau lebih tinggi dalam perusahaan, organisasi, Lembaga atau Lembaga 

Pendidikan (Kementerian Perindustrian Republik Indonesia, 2003).  

Pelatihan karyawan merupakan peningkatan kinerja karyawan yang 

dicapai melalui pemberian keterampilan dan pengetahuan, sekaligus memfasilitasi 
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program kerja yang ingin dilaksanakan oleh perusahaan. Pelatihan sebagai 

investasi bagi perusahaan di masa depan bukan menjadi beban. Pelatihan terdiri 

dari serangkaian kegiatan terstruktur yang dirancang untuk memberikan 

pengetahuan kepada karyawan, yang pada akhirnya mendorong pengembangan 

keterampilan kerja yang penting bagi kemajuan organisasi. Keterampilan ini dapat 

mencakup kompetensi teknis, kejuruan, atau manajemen (Rahadi, 2023).  

Pelatihan adalah aktivitas-aktivitas yang dirancang untuk memberi para 

pembelajar pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan 

(Mondy, 2016). Pelatihan yang dimaksudkan untuk membantu meningkatkan 

kemampuan para pegawai melaksanakan tugas sekarang. Pelatihan adalah suatu 

bentuk investasi jangka pendek. (Siagian, 2018).  

Pelatihan dapat diartikan sebagai proses terencana untuk memodifikasi 

sikap atau perilaku pengetahuan, keterampilan melalui pengalaman belajar. 

Pelatihan sebagai proses pembelajaran dengan sistem terbuka (Perpustakaan 

Nasional Republik Indonesia, 2021).  

Pelatihan menurut (Mangkunegara, 2017) adalah suatu proses Pendidikan 

jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana 

pegawai nonmanagerial mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam 

tujuan terbatas. 

Pelatihan merupakan aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

keberlanjutannya di masa yang akan datang perlu menganalisis efektivitas 
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pelatihan berbasis teknologi, seperti e-learning, virtual reality (VR) atau simulasi 

berbasis AI, serta pengembangan soft skills yang mecakup kemampuan 

komunikasi, kerja tim, dan adaptasi perubahan (Pwc, 2024). Perkembangan 

pelatihan yang dapat mencakup metode gamifikasi, personalisasi berdasarkan 

analisis data, dan efektivitas pelatihan lintas budaya dalam organisasi 

multinasional (Solutions, 2022). 

2.1.2.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Pelatihan 

Menurut (Mondy, 2016) faktor-faktor yang memengaruhi pelatihan yaitu 

sebagai berikut.  

1. Dukungan Manajemen Puncak 

Program pelatihan yang sukses membutuhkan dukungan pimpinan puncak. 

Tanpa adanya dukungan manajemen puncak, kemungkinan program pelatihan 

mencapai keberhasilan akan berkurang secara signifikan. Pendekatan yang paling 

efektif melibatkan para eksekutif berpartisipasi aktif terkait penyediaan sumber 

daya manusia yang terampil.  

2. Komitmen Para Spesialis dan Generalis 

Spesialis maupun generalis dituntut untuk berdedikasi dan terlibat dalam 

proses pelatihan. Tanggung jawab utama pelatihan melekat pada manajer lini, dari 

mulai presiden dan chairman of the board ke bawah. Disisi lain para profesional 

pelatihan terutama menawarkan keahlian teknis. 
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3. Kemajuan Teknologi 

Teknologi mempunyai dampak yang besar pada pelatihan. Komputer dan 

internet, khususnya terhadap operasional bisnis. Teknologi telah mencapai 

kemajuan yang signifikan dalam mengubah cara penyampaian pengetahuan 

kepada karyawan, dan perubahan ini masih terus berlangsung. 

4. Kompleksitas Organisasi 

Lebih sedikit level manajerial dan struktur organisasi akan sedikit pula 

pengelolaannya. Semakin kompleks suatu organisasi maka tugas-tugas juga akan 

semakin berat sehingga dapat mempengaruhi struktur, manajerial, dan hubungan 

antara karyawan dan organisasi.  

5. Gaya Belajar 

Para pembelajar mengalami kemajuan dalam suatu bidang pembelajaran guna 

mencapai tujuan-tujuan. Pelatihan yang tepat akan berguna untuk optimalisasi 

kinerja karyawan. Pelatihan dengan ketepatan waktu. Dapat dilakukan pelatihan 

menggunakan jenis dan metode yang digunakan menjadi strategi cepat 

memberikan pelatihan yang efisien.  

6. Fungsi-Fungsi Sumber Daya Manusia Lainnya 

Organisasi memiliki sistem pembayaran yang kompetitif atau program 

kesehatan dan keselamatan yang progresif akan lebih mudah memotivasi 

karyawan mampu mencapai potensi penuh dan mendukung para karyawan yang 

hanya memerlukan sedikit pelatihan.  
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2.1.2.2 Indikator Pelatihan 

Menurut (Mangkunegara, 2017) berdasarkan indikator pada sumber ini 

karena memiliki dasar teoritis yang kuat dan telah digunakan oleh beberapa 

penelitian yang serupa serta relevan dalam mengukur aspek pelatihan dan objek 

penelitian. Berikut indikator pelatihan sebagai berikut. 

1. Instruktur  

Instruktur yang dipilih untuk memberikan bahan ajar harus memiliki 

kualifikasi yang sesuai dengan latar belakang, pengalaman, dan keterampilannya 

serta metode pengajaran yang efektif. 

2. Peserta 

Peserta pelatihan harus dipilih berdasarkan kualifikasi yang sesuai dengan 

pengalamannya. Partisipasi peserta pelatihan yang aktif, komitmen, dan terlinat 

dalam proses pembelajaran cenderung memperoleh manfaat yang lebih besar dari 

pelatihan tersebut. 

3. Materi 

Materi pelatihan yang disesuaikan dengan tujuan pelatihan yang tidak dapat 

dipenuhi oleh perusahaan. Materi dapat diperbarui guna mengetahui permasalahan 

sedang timbul disituasi saat ini.  
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4. Tujuan 

Tujuan sebagian besar berkaitan guna peserta memahami pelatihan sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik. 

5. Metode 

Metode pelatihan akan menjamin pelatihan yang diselenggarakan dengan 

efektif berdasarkan jenis materi dan komponen peserta pelatihan. 

2.1.3 Pengembangan Karir  

Pengembangan karir adalah pendekatan formal yang digunakan organisasi 

untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi yang dibutuhkan dan tersedia. 

Pengembangan karir formal berperan penting untuk menumbuhkan lingkungan 

kerja yang termotivasi dan berkomitmen. Perencanaan dan pengembangan karir 

berguna baik individu maupun organisasi dan dengan demikian dapat 

dipertimbangkan secara matang dari keduanya (Mondy, 2016).  

Suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang pekerja disertai oleh 

tujuan karir yang wajar dan realistik, tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya 

pengembangan karir yang sistematik dan programmatik (Siagian, 2018).  

Pengembangan karir merupakan proses pelaksanaan perencanaan karir. 

Pengembangan karir pegawai dapat dilakukan melalui dua cara diklat dan non 

diklat (Zulkifli, 2017). 
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Pengembangan karir karyawan adalah proses dan kegiatan mempersiapkan 

seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan 

yang akan dilakukan dimas mendatang. Pengembangan karir merupakan kegiatan 

(workshop) serta mendukung pada pertumbuhan dan proses pencapaian karir 

seseorang. 

Pengembangan karir melibatkan perencanaan jangka panjang untuk 

meningkatkan kapabilitas pegawai dan peluang berkembang dalam organisasi. 

Keberlanjutannya dapat menganalisis peran mentoring, coaching, dan 

pengembangan berbasis karir portofolio untuk mendukung pegawai di berbagai 

jalur karir non-tradisional (LAN, 2023) serta perkembangan pengembangan karir 

yang inklusif seperti mendukung karir perempuan, generasi Z, pekerja dengan 

disabilitas, dan pengembangan karir dalam hal gig economy (freelancing) dan job-

sharing (Putri, 2024).  

2.1.3.1 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut (Siagian, 2018) faktor-faktor yang memengaruhi pengembangan 

karir sebagai berikut. 

1. Prestasi Yang Memuaskan 

Pencapaian seorang pegawai melalui kualitas dan kuantitas kerja yang 

diberikan meningkat sehingga menjadi penilaian untuk pekerjaan atau jabatan 

yang akan diduduki nantinya. 
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2. Pengenalan Pihak Lain 

Pegawai akan bereputasi baik setelah memberikan prestasi kerja. Selain 

memiliki prestasi kerja juga terkait kegiatan organisasi yang berada diluar tugas 

pokoknya.  

3. Kesetiaan Pada Organisasi 

Upaya mendukung karyawan berkembang didalam organisasi untuk memiliki 

tingkat loyalitas terhadap organisasi.  

4. Pemanfaatan Mentor dan Sponsor 

Pengembangan karir akan berjalan mulus jika dalam organisasi dengan 

berbagai cara dan jalur bersedia memberikan nasihat kepada karyawan untuk 

usaha menata karirnya. 

5. Dukungan Para Bawahan 

Dukungan para bawahan sangat membantu yang dapat beraneka ragam 

bentuknya yang berkisar pada usaha mensukseskan tugas manajer yang 

bersangkutan seperti melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya. Dari hal 

tersebut sesungguhnya sudah memberikan dukungan yang diperlukan oleh 

manajer atau dengan menunjukkan kesetiaan kepada atasannya. 
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6. Pemanfaatan Kesempatan Untuk Bertumbuh 

Ditekankan bahwa tanggung jawab untuk mengembangkan karir terletak pada 

pekerja. Sesuai pada pegawai yang bersangkutan yang akan memanfaatkan hal-hal 

yang mengembangkannya atau sebaliknya. 

7. Berhenti Atas Permintaan dan Kemauan Sendiri 

Salah satu cara yang terbaik untuk mewujudkan rencana karir seseorang serta 

tingginya harapan organisasi guna membantu para pegawainya mengembangkan 

tujuan karirnya dalam organisasi. 

2.1.3.2 Indikator Pengembangan Karir 

Menurut (Siagian, 2018) berdasarkan indikator pada sumber ini karena 

memiliki dasar teoritis yang kuat dan telah digunakan oleh beberapa penelitian 

yang serupa serta relevan dalam mengukur aspek pengembangan karir dan objek 

penelitian. Berikut indikator pengembangan karir sebagai berikut.  

1. Perlakuan Yang Adil Dalam Berkarir 

Semua karyawan mempunyai kesempatan yang sama untuk peluang promosi 

dan pemberian umpan balik yang kontruktif secara teratur terhadap karyawan. 

2. Keperdulian Para Atasan Langsung 

Salah satu bentuk kepedulian dengan memberikan umpan balik positif kepada 

para pegawai tentang pelaksanaan tugas, menghargai segala bentuk pencapaian, 

bersedia mengatasi semua kendala pegawai dalam pekerjaannya.  
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3. Informasi Tentang Berbagai Peluang Promosi 

Informasi yang diberikan dengan terbuka mengenai peluang untuk peningkatan 

minat dan semangat karyawan. Minat karyawan tentunya akan melalui proses 

seleksi yang sifatnya kompetitif. 

4. Minat Untuk Dipromosikan 

Pendekatan yang fleksibel dan proaktif artinya minat untuk mengembangkan 

karir sangat individualistik sifatnya berdasarkan perlakuan yang adil dalam 

berkarir, keperdulian para atasan langsung, informasi tentang berbagai peluang 

sehingga kemungkinan besar bersaing untuk dipromosikan dan yang akan naik ke 

posisi lebih tinggi.  

5. Tingkat Kepuasan 

Kepuasan dalam karir tidak selalu berarti keberhasilan mencapai posisi tinggi 

dalam organisasi, melainkan dapat mewujudkan target karir karyawan yang 

mengacu pada karyawan yang puas dan terpenuhi berbagai aspek pekerjaan dalam 

organisasi.  
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2.2 Hubungan Antar Variabel 

2.2.1   Hubungan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pelatihan merupakan bagian yang penting dalam pengembangan sumber 

dyaa manusia yang secara langsung berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 

organisasi. Elmanisar et al., (2023). Dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah 

proses sistematis untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap 

karyawan agar dapat mencapai tujuan baik individu maupun organisasi. Hal ini 

dibuktikan oleh penelitian sebelumnya (Kosdianti et al., 2021) menyimpulkan 

pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan ini pelatihan 

yang efektif akan berdampak pada keberlanjutan perusahaan dan kinerja yang 

optimal. 

2.2.2 Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengembangan karir merupakan dukungan kepada karyawan agar semangat 

dalam menjalankan pekerjaan sehingga meningkatkan loyalitas karyawan kepada 

perusahaan (Berdaya, 2021). Hal ini dibuktikan dari penelitian sebelumnya (Seku 

& Andriyani, 2023) dan (Sutoro, 2020) bahwa pengembangan karir berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Dengan ini pengembangan karir efektif 

meningkatkan kinerja pegawai yang berdampak pada loyalitas dan tingkat 

turnover.  
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2.3 Penelitian Terdahulu 

Berdasarkan landasan teori yang dijelaskan maka berikut penelitian 

terdahulu. 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Judul 

 

Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Analisis Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Kantor 

Kementerian Agama Kota 

Singkawang (Sudarso, 2024) 

Jurnal Riset Manajemen dan 

Ekonomi Bisnis Vol.22 No.2 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh parsial 

terhadap kinerja 

pegawai  

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja pegawai 

Objek 

penelitian 

2. Pengaruh Pelatihan Kerja dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Alita 

Praya Mitra Palembang (Roswaty 

et al., 2023) Jurnal Ekonomi dan 

Manajemen Teknologi Vol.7 No.4 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan  

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Objek 

penelitian 

3. Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Dinas 

BKPSDM Kab.Gowa (Studi 

Pegawai BKPSDM Kantor Bupati 

Kab. Gowa) (Jafar, 2020)  Jurnal 

Ekonomi dan Bisnis Vol. 5 No.1 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif, 

parsial , dan simultan 

terhadap kinerja 

pegawai  

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja pegawai 

Objek 

Penelitian 

4.  Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan Di Kantor Pusat 

Bank SUMSEL BABEL (Pratiwi 

et al., 2024) Dharmas Education 

Journal Vol. 5 No. 1 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan  

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Objek 

penelitian 

5. Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan PT Bank 

Tabungan Negara Cabang Ambon 

(Souhoka, 2024) Jurnal 

Administrasi Terapan Vol.3 No.1 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

secara simultan 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Objek 

penelitian 

6. Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada CV 

Windita Putri Bahari (Larasati et 

al., 2023) Jurnal Penelitian 

Ekonomi Manajemen dan Bisnis 

Vol.2 No.4 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Objek 

penelitian 

7. Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada Toko 

Plastik di Kabupaten Sleman 

(Mataram et al., 2024) Jurnal 

Ekonomi, Akuntansi, dan 

Manajemen Vol.2 No.3 

 

 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

berpengaruh positif dan 

simultan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Objek 

penelitian 
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No Judul Hasil Persamaan Perbedaan 

8. Pengaruh Pelatihan, 

Pengembangan Karir dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan (Lailatul Hikmah & 

Sudarsi, 2024) Jurnal Kajian 

Pendidikan Ekonomi dan Ilmu 

Ekonomi Vol.8 No.2 

Pelatihan, 

Pengembangan Karir 

dan Budaya Organisasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel 

Budaya 

Organisasi dan 

Objek 

Penelitian 

9. Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Terhadap Kinerja 

Karyawan  Divisi Keamanan 

Aviation di Indonesia Angkasa 

Pura II (Persero) Palembang 

(Putra, 2019) Jurnal Ilmiah 

Ekonomi dan Global Masa Kini 

Vol.10 No.1 

Pelatihan dan 

pengembangan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan  

Objek 

penelitian 

10. Pengaruh Pengembangan Karir, 

Pelatihan, dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai UIN 

Alauddin Makassar (Wahyudin et 

al., 2023) Jurnal Cash Flow Vol.2 

No.3 

Pengembangan Karir, 

Pelatihan, dan 

Kompetensi 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

Kompetensi 

dan Objek 

Penelitian 

11. 

 

 

 

 

 

The Effect of Training and Career 

Development on Employee 

Performance PT Indofood Kota  

Bengkulu (Subandrio & Saputra, 

2024) Jurnal Ekonomi Manajemen 

Akuntansi dan Keuangan Vol. 5 

No.2   

Pelatihan dan 

pengembangan 

berpengaruh positif dan 

signifikan  

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja  

karyawan 

Objek 

penelitian 

 

 

 

 

12. The Effect Of Career Development 

On Employee Performance (Case 

Study At CV Anggara Prima) 

(Caniago & Rustanto, 2022) Jurnal 

Majalah Ilmiah Bijak Vol.19 No.2 

 

Pengembangan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel 

pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

pelatihan dan 

objek 

penelitian 

13. The Effect Of Training and Career 

Development On Work 

Achievement (Sinaga, 2023) Jurnal 

Manajemen Vol.3 No.2 

Pelatihan dan 

pengembangan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Objek 

penelitian 

14. Training and Career 

Development: Why and When 

Related To Job Satisfaction and Its 

Impact On Employee Performance 

(Hasan et al., 2023) Journal Of 

Bussiness & Behavioural 

Entrepreneurship Vol.6 No.2  

Pelatihan dan 

pengembangan 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja dan 

berdampak pada kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

kepuasan dan 

objek 

penelitian 

15. Effect Of Training and Career 

Development On Motivation and 

Employee Performance (Aditya et 

al., 2024) International Journal of 

Science and Society Vol.6 No.1 

Pelatihan dan 

pengembangan karir 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap motivasi dan 

kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

Motivasi dan 

objek 

penelitian 

16. The Effect Of Self-Efficacy, Career 

Development and Training On The 

Performance Of Employees at The 

Jakarta Transportation Office 

(Suryani et al., 2021) Jurnal 

Manajemen Vol.1 No.1 

 

Pengaruh efikasi diri, 

pengembangan karir 

dan pelatihan 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

efikasi diri dan 

objek 

penelitian 
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No Judul 

 

 

Hasil Persamaan Perbedaan 

17. The Effect Of Career Development 

On Employee Performance: 

Moderating Effect Of Job 

Satisfaction T. Sellar (Sellar, 

2022) International Journal Of 

Research Vol.9 No.11 

Pelatihan dan 

pengembangan 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

moderasi kepuasan 

kerja 

Variabel pelatihan 

dan pengembangan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel 

moderasi 

kepuasan  

18. Impact Of Training On Employees 

Performance: A Case Study Of 

Bahir Dar University, Ethiopia 

(Yimam, 2022) Cogent Education 

Vol.9 No.1 

Pelatihan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Variabel pelatihan 

terhadap kinerja 

karyawan 

Objek 

penelitian 

19. Effect Of Training,  Career 

Development To Competencies 

and Employee Performance (Study 

At PT Semen Baturaja Indonesia) 

(Yusuf, 2019) Journal Of 

Humanities and Social Science 

Vol.24 No.9 

Pelatihan, 

pengembangan karir 

berpengaruh signifikan 

terhadap kompetensi 

dan kinerja karyawan 

Variabel pelatihan 

dan pengembanga 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel 

kompetensi 

dan objek 

penelitian 

20. 

 

 

 

 

 

 

 

 

The Impact of Training 

Development  and Performance on 

Employees Performance in the 

Banking Sector of Pakistan (Ali, 

2021) Pakistan Social Sciences 

Review Vol.5 No.1 

Pelatihan, 

pengembangan, dan 

kinerja karyawan dapat 

membuat sektor 

perbankan lebih baik  

dalam kinerja serta 

berdampak positif  

 

Variabel pelatihan 

dan pengembanga 

karir terhadap 

kinerja karyawan 

 

 

 

Objek 

penelitian 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Sinta, 2024 

Berdasarkan tabel 2.1 menunjukkan penelitian yang telah dilakukan oleh 

peneliti sebelumnya terdiri dari 20 artikel jurnal (nasional dan internasional) yang 

memiliki persamaan variabel pelatihan,pengembangan karir, kinerja pegawai, dan 

perbedaan terhadap objek penelitian atau variabel lainnya. 
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2.4 Alur Pikir 

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu dapat digambarkan 

alur pikir sebagai berikut.  

 

 

 

 

 H1 

 

 

 H3 

 

 

 

 

 

 

 H3 

 

Gambar 2.3.1. Alur Pikir 

 

Pelatihan (X1) 

1. Instruktur 

2. Peserta 

3. Materi 

4. Tujuan 

5. Metode 

Sumber : Mangkunegara, 2017 

Pengembangan Karir (X2) 

1. Perlakuan yang adil 

dalam berkarir 

2. Keperdulian para 

atasan langsing 

3. Informasi tentang 

berbagai peluang 

promosi 

4. Minat untuk 

dipromiosikan 

5. Tingkat kepuasan 

Sumber : Siagian, 2018 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian 

Sumber: Robbins, 2019 
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2.5 Hipotesis  

Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan alur pikir dapat 

diatarik sebuah hipotesis penelitian sebagai berikut. 

H1: Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

H2: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

H3: Pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai.  
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Ruang Lingkup Penelitian  

Ruang lingkup pada penelitian ini adalah bidang manajemen sumber daya 

manusia yang berfokus pada pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir untuk 

mengetahui pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

ini.  

3.2 Rancangan Penelitian 

Penelitian ini dirancang dengan menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif 

yang akan menentukan ada tidaknya pengaruh pelatihan dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir.  

3.3 Jenis dan Sumber Data 

3.3.1 Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. 

Data kuantitatif dalam penelitian yaitu jenis data yang bersumber dari kuesioner 

atau angket yang telah dibagikan kepada pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. 

Analisis data bersifat kuantitatif atau statistik yang bertujuan menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022).  
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3.3.2 Sumber Data 

3.3.2.1 Data Primer 

Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh perseorangan 

langsung dari objek yang akan diteliti (Sugiyono, 2022). Data primer yang ada 

dalam penelitian ini adalah data-data dari kuesioner yang dibagikan kepada 

responden pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir.  

3.3.2.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang peneliti tidak kumpulkan secara mandiri 

melainkan dari berbagai sumber seperti jurnal, buku, dan dokumen lain yang 

berkaitan dengan bahan kajian pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja 

pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir seperti laporan capaian kinerja, laporan 

program pelatihan dan pengembangan yang diselenggarakan.  

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Kuesioner (Angket) 

Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

memberikan waktu tertentu kepada responden untuk menjawab pertanyaan. Data 

dalam penelitian ini digunakan untuk menguji pengaruh pelatihan dan 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

dengan pengukuran skala likert yang setiap pertanyaan disajikan pilihan sebagai 

berikut. 
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Tabel 3. 1 Data Pengukuran Skala Likert 

Keterangan Skor  

Sangat tidak setuju 1 

Tidak setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat setuju 5 

Sumber :Sugiyono, 2024 

Berdasarkan tabel 5 yaitu data pengukuran skala likert yang menggunakan 

skala likert 5 poin lebih sederhana dan mengurangi ambiguitassingkat atau mudah 

dipahami oleh responden terutama bagi responden yang kurang memahami 

metode survey, menyediakan pilihan netral atau ragu-ragu sehingga 

memungkinkan responden untuk memilih pilihan tersebut dan ketika responden 

tidak memiliki pendapat kuat terhadap pernyataan kuesioner, dan data yang 

dikumpulkan mudah dianalisis secara statistik (worktango, 2024).  

3.5 Populasi dan Sampel 

3.5.1 Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas suatu objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian digunakan sebagai dasar penelitian lebih 

lanjut (Sugiyono, 2022). Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir yang berjumlah 34 orang. 
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3.5.2 Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik populasi tersebut 

(Sugiyono, 2022). Karena populasi yang relatif kecil sehingga digunakan teknik 

sampling jenuh dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel yaitu 

keseluruhan populasi berjumalah 34 orang pegawai Badan Pusat Statistik Ogan 

Ilir.  

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Uji Instrumen  

3.6.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas ini digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 

kuesioner, apabila suatu kumpulan data dianggap valid maka akan terjadi 

kesesuaian antara data yang dikumpulkan dan data yang sebenarnya pada objek 

penelitian yang digunakan dalam kuesioner tertentu (Sugiyono, 2022).  Pengujian 

validitas dalam penelitian ini menggunakan validitas konstruk (contruct validity) 

yaitu apakah instrumen menggunakan konsep seperti yang diteorikan. Pengujian 

menggunakan perhitungan korelasi pearson product moment untuk memperoleh 

hubungan antara dua variabel berskala interval. Uji signifikansi dilakukan dengan 

membandingkan nilai r hitung dan r tabel yang menggunakan degree of freedom 

(df) = n-2 artinya n adalah jumlah sampel. Kriteria pengujian pada perhitungan 

korelasi pearson product moment yaitu sebagai berikut. 

1. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dengan nilai signifikan ≤ 5% atau 0,05, 

maka instrumen dinyatakan valid. 
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2. Jika r hitung lebih kurang dari r tabel dengan nilai signifikan ≥ 5% atau 0,05, 

maka intrumen dinyatakan tidak valid.  

3.6.1.2 Uji Realibilitas 

Realibilitas erat kaitannya dengan konsistensi, oleh karena itu apabila 

penelitian lain menggunakan metodologi atau pendekatan yang serupa maka akan 

diperoleh data yang sama (Sugiyono, 2022). Uji realibilitas ini digunakan untuk 

mengetahui dari uji realibilitas yang dilakukan terhadap item pernyataan 

kuesioner yang telah dinyatakan valid. Dengan Cronbach alpha berdasarkan 

kriteria lebih besar dari 0,60, maka dapat dikatakan reliabel.  

3.6.2 Metode Suksesi Interval (MSI) 

Dalam penelitian ini method of successive interval (MSI) digunakan untuk 

mengubah data berskala ordinal menjadi skala interval. Hal ini berlaku untuk 

variabel dependen dan variabel independen. Penelitian ini menggunakan 

Microsoft Excel.  

3.6.3 Uji Asumsi Klasik 

3.6.3.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam penelitian ini 

menggunakan uji statistik (uji Kolmogorov-smirnov) untuk mengetahui residu 

berdistribusi normal (Ghozali, 2018). Jika nilai probabilitas > 5% atau 0,05, maka 

data dianggap normal sebaliknya jika nilai probabilitas < 5% atau 0,05, maka data 

dianggap tidak normal. 
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3.6.3.2 Uji Multikolenearitas 

Uji multikoneliaritas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya masalah 

multikolinearitas atau suatu variabel yang berkorelasi antar variabel terikat dalam 

model regresi. Uji multikolinearitas dengan metode tolerance dan variance 

inflation factor (VIF) (Ghozali, 2018). Jika nilai VIF ≤ 10 dan tolerance ≥ 0,1, 

maka adanya korelasi antara variabel sebaliknya jika nilai VIF ≥ 10 dan tolerance 

≤ 0,1, maka tidak adanya korelasi antara variabel. 

3.6.3.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada tidak variasi 

kesamaan dari sisa satu kepengamatan-pengamatan yang berbeda dalam model 

regresi. Dengan menggunakan uji Glejser untuk mengetahui sebuah model regresi 

memiliki indikasi heterokedastisitas dengan cara meregres absolut (Ghozali, 

2018). Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi heterokedastisitas sebaliknya 

jika nilai signifikan <   0,05 maka terjadi heterokedastisitas.  

3.6.4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menentukan seberapa 

naik turunnya setiap variabel terikat, jika dua atau lebih ketergantungan 

digunakan sebagai faktor prediktor (Sugiyono, 2022). Secara sistematis bentuk 

persamaan dari regresi linear berganda adalah sebagai berikut. 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
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Keterangan:  

Y = Kinerja Pegawai 

 a = Nilai Konstanta 

X1  = Pelatihan 

X2  = Pengembangan Karir 

b1, b2  = Koefisien  

e           = Residual Regresi atau Standar Error 

3.6.5 Analisis Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi 

Koefisien korelasi memberikan informasi hubungan linear antara variabel 

independen dengan variabel dependen. Koefisien korelasi menentukan apakah ada 

hubungan linear di antara Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kinerja 

Pegawai (Y). Berikut interpretasi dari nilai koefisien korelasi dengan tabel 

pedoman interpretasi koefisien korelasinya. 

1. Jika r = -1 atau mendekati -1 maka hubungan diantara variabel bebas dan 

variabel terikat kuat serta memiliki hubungan yang berlawanan apabila x naik 

dan y turun sebaliknya apabila x turun dan y naik. 

2. Jika r = +1 atau mendekati +1 maka hubungan diantara variabel bebas dan 

variabel terikat memiliki hubungan yang searah apabila x naik dan y akan naik 

juga.  
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Tabel 3. 2 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,19 Sangat Lemah 

0,20 – 0,39 Lemah 

0,40 – 0,59 Sedang 

0,60 – 0,79 Kuat 

0,80 – 1,00 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono, 2022 

Koefisien determinasi (R2) sebagai ukuran statistik antara angka 0 dan 1 

baik atau tidak baik model regresi memprediksi suatu hasil variabel dependen 

berdasarkan variabel independen. Persentase varians dalam variabel terikat yang 

dijelaskan dengan variasi dalam variabel bebas. Koefisien determinasi ini 

menggunakan nilai Adjusted R Square.  

3.6.6 Pengujian Hipotesis 

3.6.6.1 Uji Parsial (Uji t) 

Uji t menunjukkan beberapa pengaruh kecil dari satu variabel independen 

terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan untuk membandingkan nilai t hitung 

dengan nilai t tabel, bila t hitung lebih besar dari t tabel maka hipotesis nol (H0) 

ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima (Ghozali, 2018). Dengan kriteria 

tingkat signifikansi yang ditetapkan 5% sehingga jika t hitung lebih besar dari t 

tabel dan nilai signifikan kurang dari 5% atau 0,05, maka Ha diterima dan Ho 

ditolak sebaliknya jika t hitung kurang dari t tabel dan nilai signifikan lebih dari 

5% atau 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima. Berikut rumus t tabel. 

T = (a/2 ; n-k-1) 
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Keterangan: 

n : Jumlah Sampel 

k : Jumlah Variabel Independen  

a : Tingkat Kepercayaan atau 0,05 

3.6.6.2 Uji Simultan (Uji f) 

Uji f digunakan untuk menggambarkan hubungan antara variabel bebas 

dan variabel terikat secara saling lepas(Ghozali, 2018). Dengan tingkat 

signifikansi 5% sehingga jika nilai signifikansi f < 0,05, maka artinya variabel 

bebas mempengaruhi variabel terikat secara simultan sedangkan jika nilai 

signifikansi f >0,05, maka artinya variabel bebas tidak mempengaruhi variabel 

terikat secara simultan. Uji f dilakukan untuk membandingkan nilai f hitung 

dengan nilai f tabel. Berikut rumus f tabel. 

F = (N1;N2) 

= (k-1 ; n-k) 

Keterangan : 

n : Sampel 

k : Jumlah Variabel (bebas dan terikat) 
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3.7 Definisi Operasional 

Tabel 3. 3 Definisi Operasional 

Variabel Definisi Indikator Skala 

 

Item 

Kuesioner  

Pelatihan 

(X1) 

Jenis proses Pendidikan tinggi yang 

menggunakan pendekatan 

terorganisir dan sistematis, dengan 

anggota staf non-manajerial 

mengajarkan keterampilan teknis 

dan pengetahuan dengan tujuan 

yang berubah-ubah (Mangkunegara, 

2017) 

1. Instruktur 

2. Peserta 

3. Materi 

4. Tujuan 

5. Metode 

Ordinal  1 

2 

3 

4 

5 

Pengembangan 

Karir 

(X2) 

Suatu rencana karir yang telah 

dibuat oleh seorang pekerja disertai 

oleh tujuan karir yang wajar dan 

realistik, tidak akan menjadi 

kenyataan tanpa adanya 

pengembangan karir yang 

sistematik dan programmatik 

(Siagian, 2018) 

1.Perlakuan 

yang adil dalam 

berkarir 

2. Keperdulian 

para atasan 

langsung 

3. Informasi 

tentang berbagai 

peluang promosi 

4. Minat untuk 

dipromosikan 

5. Tingkat 

kepuasan 

Ordinal  1 

2 

3 

4 

5 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Efektif dari kuantitatif yang 

ditujukan oleh seorang karyawan 

untuk melaksanakan produk 

sebagaimana dengan tugas yang 

ditujukan (Mangkunegara, 2017) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan 

waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian 

 

Ordinal  1 

2 

3 

4 

5 

 

Berdasarkan tabel 3.3 menunjukkan variabel diukur dan diinterpretasikan 

melalui indikator dan keduanya akan diimplementasikan menjadi sebuah 

kuesioner.  
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

 

4.1.1   Profil Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

Objek yang digunakan pada penelitian ini adalah Badan Pusat Statistik 

(BPS) Ogan Ilir. Badan Pusat Statistik adalah lembaga pemerintah non 

kementerian yang bertanggung jawab langsung kepada presiden. Dengan lokasi di 

Jl. Palembang-Prabumulih KM 32 Kelurahan Timbangan, Kecamatan Indralaya 

Utara. Pelayanan Statistik Terpadu (PST) BPS Kabupaten Ogan Ilir buka pada 

hari senin sampai jumat pukul 08.00-15.00 WIB.  

 

Gambar 4. 1 Lokasi BPS Ogan Ilir 

Sumber: BPS, 2024 
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4.1.2   Visi dan Misi Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir memiliki visi dan misi yaitu sebagai 

berikut. 

Visi:  

“Penyedia Data Statistik Berkualitas Untuk Indonesia Maju” 

Misi:   

1. Peningkatan kualitas manusia Indonesia 

2. Struktur ekonomi yang produktif, mandiri, dan berdaya saing 

3. Pembangunan yang merata dan berkeadilan 

Sumber: BPS, 2024 

 

4.1.3   Tugas Pokok dan Fungsi Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

BPS bertugas melaksanakan tugas pemerintahan dibidang statistik sesuai 

peraturan perundang-undangan serta berfungsi pengkajian, penyusunan dan 

perumusan kebijakan dibidang statistik, pengkoordinasian kegiatan statistik 

nasional dan regional, penetapan dan penyelenggaraan statistik dasar, penetapan 

sistem statistik regional, pembinaan dan fasilitasi terhadap kegiatan instansi 

pemerintah dibidang kegiatan statistik, 

Sumber: BPS, 2024 
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4.1.4    Struktur Organisai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

Berikut struktur organisasi BPS Ogan Ilir yaitu: 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. 2 Struktur Organisasi BPS Ogan Ilir 

Sumber: BPS, 2024 
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4.2  Data dan Deskripsi Hasil Penelitian 

4.2.1 Karakteristik Responden 

4.2.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Karakteristik berdasarkan jenis kelamin tergambar pada tabel berikut: 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Perempuan 18 59,2 

Laki-laki 16 47,1 

Total 34 100 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 Dari tabel 4.1 dapat diketahui pegawai di Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 18 orang dengan presentase 59,2 % 

dan yang berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 16 orang dengan persentase 

47,1 %. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah responden berjenis kelamin 

perempuan dan laki-laki cukup seimbang, meskipun jumlah responden perempuan 

sedikit lebih banyak, karena BPS Ogan Ilir sendiri mendukung kesetaraan gender 

dan kesempatan yang sama baik perempuan maupun laki-laki. 

4.2.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Karakteristik berdasarkan usia tergambar pada tabel berikut: 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Persentase (%) 

20-29 Tahun 4 11,8 

30-39 Tahun 27 79,4 

≥50 Tahun 3 8,8 

Total 34 100 

Sumber: Data milik penulis, 2025 
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 Dari tabel 4.2 dapat diketahui pegawai berusia 30-39 tahun dengan 

persentase 79,4%, 20-29 tahun dengan persentase 11,8%, dan ≥ 50 tahun dengan 

persentase 8,8%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai BPS Ogan Ilir 

memiliki rentang usia 30-39 yang lahir pada tahun 1985-1994 pada generasi Y 

dengan puncak karir dan produktivitas kerjanya, rentang 20-29 tahun ini BPS 

Ogan Ilir belum banyak merekrut pegawai dalam beberapa tahun terakhir, dan 

pada rentang > 50 tahun ini masih rendahnya turnover pada BPS Ogan Ilir karena 

pekerjaan instansi pemerintah cenderung lebih stabil dan menjamin karir dalam 

jangka panjang.  

4.2.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 Karakteristik berdasarkan pendidikan terakhir tergambar pada tabel 

berikut: 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%) 

SMP/SMK 0 0 

DIII/Diploma/Akademik 8 23,5 

Sarjana (S1) 16 47,1 

Pasca-Sarjana (S2/S3) 10 29,4 

Lainnya 0 0 

Total 34 100 

Sumber: Data milik penulis 2025  

 Dari tabel 4.3 dapat diketahui pegawai dengan pendidikan terakhir yaitu 

sarjana (S1) dengan persentase 47,1%, pasca-sarjana (S2/S3) dengan 

persentase29,4%, dan diploma (DIII) dengan persentase 23,5%. Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas Pendidikan terakhir pegawai BPS Ogan Ilir adalah 

sarjana (S1) terutama untuk jabatan fungsional seperti statistik dan analisis data, 

BPS Ogan Ilir menerapkan standar kualifikasi pendidikan terakhir minimal 

DIII/diploma atau sarjana (S1). 
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4.2.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja di BPS Ogan 

Ilir 

 Karakteristik berdasarkan lama bekerja di BPS Ogan Ilir tergambar pada 

tabel berikut: 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja di BPS Ogan Ilir 

Lama Bekerja di BPS Ogan Ilir Jumlah Persentase (%) 

Kurang dari 1 Tahun 3 8,8 

1-2 Tahun 1 3 

3-4 Tahun 6 17,6 

≥ 5 Tahun 24 70,6 

Total 34 100 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 Dari tabel 4.4 dapat diketahui pegawai yang lama bekerja di BPS Ogan Ilir 

yaitu ≥ 5 tahun dengan persentase 70,6%, 3-4 tahun dengan persentase 17,6%, 

kurang dari 1 tahun dengan persentase 3%, dan 1-2 tahun dengan persentase 3%. 

Hal ini menunjukkan bahwa lama bekerja di BPS Ogan Ilir > 5 tahun yang 

mencerminkan pekerjaan yang relatif tetap dan jaminan kesejahteraan misalnya 

seperti gaji, tunjangan, serta pensiun.  

4.2.2 Deskripsi Frekuensi Variabel Penelitian 

 Tabel 4.5 menunjukkan tanggapan pegawai BPS Ogan Ilir terhadap 

variabel pelatihan dan diperoleh dengan memberikan 5 butir pernyataan mengenai 

pelatihan, yang disusun berdasarkan indikator yang telah ditentukan sebelumnya. 
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Tabel 4. 5 Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Pelatihan 

No Pernyataan Tanggapan Responden Persentase (%) Skor 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

1 Instruktur 

menguasai 

materi 

pelatihan 

sehingga 

mampu 

menjelaskan 

materi 

0 2 2 28 2 0 5,9 5,9 82,4 5,9 132 

2 Saya 

termotivasi 

untuk ikut 

berpartisipasi 

aktif dalam 

pelaksanaan 

program 

pelatihan 

0 1 3 22 8 0 2,9 8,8 64,7 23,5 139 

3 Materi 

pelatihan 

sesuai dengan 

kebutuhan 

saya 

0 1 7 25 1 0 2,9 20,6 73,5 2,9 128 

4 Pelatihan 

yang 

dilaksanakan 

sudah sesuai 

dengan tujuan 

pelatihan 

0 0 1 18 15 0 0 2,9 52,9 44,1 150 

5 Metode 

dalam 

pelatihan 

yang 

disajikan 

sesuai dengan 

jenis 

pelatihan 

yang 

dibutuhkan 

peserta 

pelatihan 

0 1 3 21 9 0 2,9 8,8 61,8 26,5 140 

Jumlah 689 

Rata-rata skor 137,8 

Kategori Baik  

Sumber: Data milik penulis, 2025 
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 Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.5 

dapat diketahui tanggapan pegawai terhadap pelatihan yang diterima dan masing-

masing pernyataan diuraikan sebagai berikut: 

1. Pada pernyataan 1, diketahui 82,4% menyatakan setuju, hal ini 

menunjukkan hasil yang positif bahwa instruktur pelatihan menguasai 

materi pelatihan dengan baik dan hanya sebagian kecil yang memberikan 

tanggapan negatif. 

2. Pada pernyataan 2, diketahui 88,2% menyatakan setuju dan sangat setuju, 

hal ini menunjukkan bahwa mayoritas peserta merasa termotivasi untuk 

ikut berpartisipasi aktif dalam pelaksanaan program pelatihan. selain itu 

hanya sebagian kecil yang memberikan tanggapan negatif.  

3. Pada pernyataan 3, diketahui 73,5% menyatakan setuju, hal ini 

menunjukkan bahwa materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan namun 

materi yang diberikan perlu untuk terus diperbaiki agar materi sepenuhnya 

relevan dengan kebutuhan.  

4. Pada pernyataan 4, diketahui 97% menyatakan setuju dan sangat setuju, 

hal ini menunjukkan bahwa tujuan pelatihan tercapai dari pelatihan yang 

dilaksanakan. 

5. Pada pernyataan 5, diketahui 88,3% menyatakan setuju dan sangat setuju, 

hal ini menunjukkan bahwa metode pelatihan sesuai dengan jenis 

pelatihan yang dibutuhkan. namun metode perlu terus diperbaiki agar 

metode yang digunakan relevan dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan.  
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Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.5 

menunjukkan tanggapan pegawai terhadap pelatihan yang diterima yaitu jumlah 

skor terendah pada indikator materi pelatihan dan jumlah skor tertinggi pada 

indikator tujuan pelatihan. Rata-rata skor sebesar 137,8 dengan kategori baik 

(interpretasi pada lampiran III) 

Tabel 4.6 menunjukkan tanggapan pegawai BPS Ogan Ilir terhadap variabel 

pengembangan karir dan diperoleh dengan memberikan 5 butir pernyataan 

mengenai pengembangan karir, yang disusun berdasarkan indikator yang telah 

ditentukan sebelumnya. 

Tabel 4. 6 Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Pengembangan 

Karir 

No Pernyataan Tanggapan Responden Persentase (%) Skor  

STS TS N S SS STS TS N S SS 

1 Perusahaan 

memberikan 

keadilan dalam 

berkarir kepada 

karyawan untuk 

mengembangkan 

karirnya 

0 2 2 16 14 0 5,9 5,9 47,1 41,2 144 

2 Pemimpin 

perusahaan selalu 

memperdulikan 

pegawainya untuk 

pengembangan 

karirnya 

0 1 2 26 5 0 2,9 5,9 76,5 14,7 137 

3 Perusahaan 

memberikan 

berbagai 

informasi 

mengenai 

pengembanngan 

karir pegawai 

0 1 2 13 18 0 2,9 5,9 38,2 52,9 150 

4 Saya memiliki 

keinginan yang 

kuat untuk 

dipromosikan ke 

posisi yang lebih 

tinggi 

0 2 12 16 4 0 5,9 35,3 47,1 11,8 124 
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No Pernyataan Tanggapan Responden Persentase  (%) Skor 

STS TS N S SS STS TS N S SS 

5 Saya merasa 

puas dengan 

program 

pengembangan 

karir yang 

diselenggarakan 

perusahaan.  

0 1 11 20 2 0 2,9 32,4 58,8 5,9 125 

Jumlah 680 

Rata-rata skor 136 

Kategori Baik 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.6 

dapat diketahui tanggapan pegawai terhadap pengembangan karir yang diterima 

dan masing-masing diuraikan sebagai berikut: 

1. Pada pernyataan 1, diketahui 88,3% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasa 

perusahaan memberikan kesempatan yang adil untuk pengembangan 

karir, namun masih ada sebagian kecil yang merasa kurang setuju. 

2. Pada pernyataan 2, diketahui 91,2% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai merasa pemimpin 

perusahaan sangat memperdulikan pengembangan karir pegawai dan 

tingkat kepercayaan yang tinggi terhadap kepedulian pemimpin 

terhadap pengembangan karir pegawai. 

3. Pada pernyataan 3, diketahui 91,1% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa perusahaan aktif dalam 

memberikan informasi terkait pengembangan karir kepada pegawai. 
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4. Pada pernyataan 4, diketahui 58,9% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa meskipun perusahaan baik dalam 

memberikan kesempatan dan informasi pengembangan karir , namun 

keinginan untuk dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi belum 

memiliki keinginan yang kuat untuk pengembangan karir pegawai.  

5. Pada pernyataan 5, diketahui 64,7% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan pegawai merasa puas dengan program 

pengembangan karir yang diselenggarakan perusahaan dan sebagian 

belum merasa puas dengan program pengembangan karir yang ada.  

Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.6 

dapat diketahui tanggapan pegawai terhadap pengembangan karir yang diterima 

yaitu jumlah skor tertinggi pada indikator informasi tentang berbagai peluang 

promosi dan jumlah skor terendah pada indikator minat untuk dipromosikan. 

Rata-rata skor sebesar 136 dengan kategori baik (interpretasi pada lampiran III).  

Tabel 4.7 menunjukkan tanggapan pegawai BPS Ogan Ilir terhadap 

variabel kinerja pegawai dan diperoleh dengan memberikan 5 butir pernyataan 

mengenai pengembangan karir, yang disusun berdasarkan indikator yang telah 

ditentukan sebelumnya. 

Tabel 4. 7 Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Kinerja Pegawai 

No Pernyataan Tanggapan 

Responden 

Persentase (%) Skor  

STS TS N S SS STS TS N S SS 

1 Pegawai mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

kualitas yang 

telah ditentukan 

dalam bekerja 

 

0 0 1 26 7 0 0 2,9 76,5 20,6 142 
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No Pernyataan Tanggapan responden  Persentase (%) Skor  

STS TS N S SS STS TS N S SS 

2 Pegawai 

mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan 

dengan 

kuantitas yang 

maksimal 

dalam bekerja   

0 16 0 18 0 0 47,1 0 52,9 0 104 

3 Pegawai dapat 

menggunakan 

waktu dengan 

tepat dalam 

bekerja 

0 0 3 27 4 0 0 8,8 79,4 11,8 137 

4 Pegawai dapat 

melakukan 

pekerjaan 

dengan rapi dan 

teliti  

0 0 4 23 7 0 0 11,8 67,6 20,6 139 

5 Pegawai dapat 

menyelesaikan 

pekerjaan 

sendiri tanpa 

bantuan orang 

lain 

0 5 6 22 1 0 14,7 17,6 64,7 2,9 121 

Jumlah 643 

Rata-rata skor 128,6 

Kategori Baik 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.7 

dapat diketahui tanggapan pegawai terhadap kinerja pegawai yang diterima dan 

masing-masing diuraikan sebagai berikut: 

1. Pada pernyataan 1, diketahui 97,1% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang ditentukan. 

2. Pada pernyataan 2, diketahui 52,9% menyatakan setuju, hal ini 

menunjukkan bahwa kuantitas pekerjaan yang diselesaikan pegawai 
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perlu ditindaklanjuti agar kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaan mencapai kuantitas maksimal. 

3. Pada pernyataan 3, diketahui 91,2% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan mayoritas pegawai dapat menggunakan 

waktu dengan tepat dalam bekerja. 

4. Pada pernyataan 4, diketahui 88,2% menyatakan setuju dan sangat 

setuju, hal ini menunjukkan bahwa pegawai mampu bekerja rapi dan 

teliti. 

5. Pada pernyataan 5, diketahui 67,6% menyatakan setuju, hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai cukup dapat 

menyelesaikan pekerjaan sendiri tanpa bantuan orang lain dan ada 

beberapa yang merasa masih memerlukan bantuan orang lain dalam 

bekerja. 

Berdasarkan hasil tabel frekuensi tanggapan pegawai BPS pada tabel 4.7 

dapat diketahui tanggapan pegawai terhadap kinerja pegawai yang diterima yaitu 

jumlah skor tertinggi pada indikator kualitas dan jumlah skor terendah pada 

kuantitas. Rata-rata skor sebesar 128,6 dengan kategori baik (interpretasi pada 

lampiran III).  
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4.3 Uji Instrumen 

4.3.1 Uji Validitas 

 Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 

kuesioner (Sugiyono, 2022) dapat dilihat dari data yang sudah dioleh pada tabel 

4.8 sebagai berikut. 

Tabel 4. 8 Hasil uji validitas 

Variabel Pernyataan R hitung R tabel keterangan 

Pelatihan P1 0,47444 0,338 Valid 

 P2 0,6111 0,338 Valid 

 P3 0,48211 0,338 Valid 

 P4 0,47001 0,338 Valid 

 P5 0,4653 0,338 Valid 

Pengembangan Karir P1 0,4781 0,338 Valid 

 P2 0,69148 0,338 Valid 

 P3 0,58937 0,338 Valid 

 P4 0,57817 0,338 Valid 

 P5 0,5521 0,338 Valid 

Kinerja Pegawai P1 0,524757 0,338 Valid 

 P2 0,415649 0,338 Valid 

 P3 0,50935 0,338 Valid 

 P4 0,5614 0,338 Valid 

 P5 0,47606 0,338 Valid 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

R tabel = (df) = n-2, (df) = 34-2 =32, = 0,338 

Berdasarkan hasil uji validitas diatas menggunakan r tabel dengan nilai 

signifikan sebesar 5% atau 0,05 yaitu 0,338. Dapat simpulkan bahwa data 

dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari perbandingan r hitung dan r tabel yang 

apabila r hitung lebih besar dari r tabel dikatakan valid. Oleh karena itu dapat 

disimpulkan bahwa setiap indikator butir pernyataan pada variabel pelatihan, 

pengembangan karir, dan kinerja pegawai adalah valid.  
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4.3.2 Uji Realibilitas 

 Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui dari uji realibilitas yang 

dilakukan terhadap item pernyataan kuesioner yang telah dinyatakan valid dapat 

dilihat pada tabel 4.9 sebagai berikut. 

Tabel 4. 9 Hasil uji realibilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Item Pernyataan 

X1 0,612 5 

X2 0,660 5 

Y 0,617 5 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 Berdasarkan hasil uji realibilitas menunjukkan bahwa variabel X1, X2, dan 

Y dalam kategori realiabel. Hal ini dapat dilihat dari nilai cronbach’s alpha yang 

lebih besar dari 0,60. 

4.3.3 Metode Suksesi Interval (MSI) 

Berdasarkan data yang telah diuji validitas dan realibilitas, selanjutnya 

data akan diubah dari ordinal menjadi data interval menggunakan MSI dengan 

perangkat lunak Microsoft excel. Hasil olah data menggunakan MSI telah 

dilampirkan pada lampiran VI.  

4.3.4 Uji Asumsi Klasik 

4.3.4.1 Uji Normalitas 

 Uji normalitas digunakan untuk mengetahui data, model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Dapat dilihat dari 

gambar histrogram,plot, dan output kolmogorov smirnov berikut. 
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Sumber: Data milik penulis, 2025 

Gambar 4. 3 Histrogram 

 Berdasarkan pada gambar 4.3 menunjukkan grafik histogram membentuk 

kurva seperti gunung dengan posisi ditengah sehingga dapat dinyatakan memiliki 

distribusi normal. Selanjutnya dibawah ini gambar plot residual.  

 

 
Sumber: Data milik penulis, 2025 

Gambar 4. 4 Scatterplot 

 Berdasarkan pada gambar 4.4 menunjukkan terdapat titik-titik yang 

mengikuti garis diagonal sehingga dapat dinyatakan memiliki distribusi normal. 
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Tabel 4. 10 Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized Residual 

N 34 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.89804418 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .049 

Negative -.051 

Test Statistic .051 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

 

Sumber: Data milik penulis, 2025  

Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji normalitas kolmogorov-smirnov bahwa 

nilai signifikan adalah 0,200 lebih besar dari nilai signifikan 0,05 sehingga dapat 

simpulkan nilai residual memiliki distribusi normal.  

 

4.3.4.2 Uji Multikolineritas 

 Uji multikoneliaritas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya masalah 

multikolinearitas atau suatu variabel yang berkorelasi antar variabel terikat dalam 

model regresi. 

 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolineritas 

Variabel Tolerance VIF 

Pelatihan (X1) 0,954 1,048 

Pengembangan (X2) 0,954 1,048 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 

 Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan hasil uji multikolineritas untuk 

variabel pelatihan dan pengembangan karir masing-masing adalah 0,954 dengan 
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nilai tolerance diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10. Hal ini menunjukkan tidak 

terjadinya multikoleneritas.  

 

4.3.4.3 Uji Heterokedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada tidak data yang 

bias atau terjadi heterokedastisitas. Dapat dilihat dari koefisien dan scatterplot 

dibawah ini.  

Tabel 4. 12 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Variabel Nilai Sig 

Pelatihan (X1) 0,062 

Pengembangan (X2) 0,281 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 

Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan nilai signifikan lebih besar dari 0,05 

dan dapat disimpulkan data tidak terjadi heterokedastisitas 

 

 
Sumber: Data milik penulis, 2025 

Gambar 4. 5 Scatterplot 

Berdasarkan gambar 4.5 menunjukkan pola sebaran titik-titik tidak 

membentuk suatu pola tertentu dan persebarannya diatas atau dibawah nol pada 

sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi heterokedastisitas. 
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4.4 Uji Statistik dan Pengujian Hipotesis 

4.4.1 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menentukan seberapa 

naik turunnya setiap variabel terikat, jika dua atau lebih ketergantungan 

digunakan sebagai faktor prediktor. Dapat dilihat dari tabel 4.13 dibawah ini. 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 (Constant) 1,334 7,058 

X1 0,622 0,303 

X2 0,268 0,236 

a. Variabel Dependen: Y 

Sumber: Data milik penulis,2025 

 Dari hasil regresi linier berganda yang diolah bentuk persamaan regresi 

linier berganda sebagai berikut. 

Y = 1,334 + 0,622X1 + 0,268 X2 + e 

 Berdasarkan perhitungan persamaan regresi linier berganda pada tabel 

4.13 dapat disimpulkan bahwa: 

1. Nilai konstanta (a) berarti apabila pelatihan (X1), pengembangan karir 

(X2) tidak mempengaruhi kinerja pegawai (Y) sehingga rata-rata 

kinerja meningkatkan kesejahteraan pegawai bernilai 1,334. 

2. Koefisien X1 sebesar 0,622 artinya setiap peningkatan variabel 

pelatihan (X1) sebesar 1% maka akan meningkatkan kinerja pegawai 

(Y) sebesar 62,2% dengan asumsi pengembangan karir (X2) bernilai 

tetap. 
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3. Koefisien X2 sebesar 0,268 artinya setiap peningkatan variabel 

pengembangan karir sebesar 1% maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai (Y) meningkat sebesar 26,8% dengan asumsi pelatihan (X1) 

bernilai tetap. 

4.4.2 Analisis Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi 

 Analisis koefisien korelasi digunakan untuk menentukan apakah ada 

hubungan linear di antara Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Kinerja 

Pegawai (Y) dan koefisien determinasi digunakan sebagai ukuran statistik antara 

angka 0 dan 1 baik atau tidak baik model regresi memprediksi suatu hasil variabel 

dependen berdasarkan variabel independendapat dilihat pada tabel 4.14 dibawah 

ini. 

Tabel 4. 14 Hasil Uji Analisis Koefisien Korelasi  

Statistik Nilai 

Koefisien Korelasi (R) 0,425 

Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 0,128 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

 Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan bahwa hasil perhitungan nilai 

koefisien yaitu 0,425 berada pada interval koefisien 0,40-0,59 dapat dilihat pada 

tabel 3.2 yang berarti bahwa pelatihan dan pengembangan karir memiliki 

hubungan yang sedang dengan kinerja pegawai di Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

Sedangkan nilai koefisien determinasi yaitu 0,128 yang berarti bahwa variabel 

pelatihan dan pengembangan karir mampu menjelaskan kinerja sebesar 12,8% 

serta lainnya 87,2% dipengaruhi oleh motivasi, budaya organisasi, kompetensi, 

kepuasan, (Lailatul Hikmah & Sudarsi, 2024) (Wahyudin et al., 2023).  
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4.4.3 Uji Hipotesis 

4.4.3.1 Uji T 

 Uji t digunakan untuk menunjukkan beberapa pengaruh kecil dari satu 

variabel independen terhadap variabel dependen dapat dilihat dari tabel 4.16 

dibawah ini. 

Tabel 4. 15 Hasil Uji T 

Variabel T Hitung Nilai Sig 

Pelatihan (X1) 2,053 0,46 

Pengembangan (X2) 1,137 0,264 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

T tabel = (a/2 ; n-k-1), = (0,05/2 ; 34-2-1) = 2,039  

 

Berdasarkan tabel 4.16 menunjukkan nilai t tabel yaitu 2,039. 

1. Variabel pelatihan (X1), untuk variabel pelatihan memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,49 < 0,05 dan t hitung sebesar 2,053 > dari nilai t 

tabel sebesar 2.039 sehingga hipotesis satu (H1) diterima yaitu variabel 

pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y).  

2. Variabel pengembangan karir (X2), untuk variabel pengembangan karir 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,264 > 0,05 dan t hitung sebesar 1.137 

> dari t tabel 2.039 sehingga hipotesis kedua (H2) ditolak yaitu variabel 

pengembangan karir (X2) berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y). 
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4.4.3.2 Uji F 

 

Uji f digunakan untuk menggambarkan hubungan antara variabel bebas 

dan variabel terikat secara saling lepas dapat dilihat dari tabel 4.15 dibawah ini. 

 

Tabel 4. 16 Hasil Uji F 

Statistik F Signifikan 

Uji Simultan (F) 3,413 0,46 

Sumber: Data milik penulis, 2025 

F tabel = (N1;N2) = (k-1 ; n-k) = (3-1;34-3) = 3.305 

 Berdasarkan tabel 4.15 menunjukkan nilai hitung yaitu 3,413 dengan 

tingkat signifikan 0,46 (kurang dari 0,05) dan nilai f tabel yaitu 3,305 sehingga 

hipotesis ketiga diterima terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat yaitu pengaruh pelatihan (X1) dan pengembangan karir 

(X2) berpengaruh simultan dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 
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4.5 Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis untuk variabel pelatihan dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis satu (H1) diterima yaitu pelatihan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. Sehubungan dengan 

Human Capital Theory bahwa investasi pada sumber daya manusia seperti 

pelatihan, pendidikan, pengembangan keterampilan dapat meningkatkan 

kapabilitas pegawai yang secara langsung berdampak pada produktivitas dan 

kinerja organisasi (Rahadi, 2023).   

Hasil ini mendukung penelitian terdahulu  (Corneli & Chandra, 2023) 

yang menyatakan pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 

BPS Lampung, selain itu pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Aniswati 

et al., 2023) yang menyatakan bahwa pelatihan berdampak signifikan pada kinerja 

karyawan BPS Kota Probolinggo. Jika pelatihan yang diberi kepada pekerja BPS 

Kota Probolinggo secara langsung bisa memberi dampak kinerja pekerja serta 

bertambah baik pelatihan yang diberi, bertambah baik hasil pekerja. Hasil ini 

bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh (Nafis et al., 2023) 

menyatakan bahwa pelatihan tidak berpengaruh terhadap produktifitas kerja.  

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi tanggapan pegawai Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir menyatakan bahwa pelatihan yang dilaksanakan berada pada 

kategori baik yang dapat dilihat dari jumlah skor tertinggi pada indikator tujuan. 

Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir memahami 
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dan mendapatkan manfaat pelatihan sesuai dengan tujuan yang diinginkan. 

Namun jumlah skor terendah pada indikator materi menunjukkan bahwa 

penyampaian atau isi materi pelatihan perlu diperbaiki dengan evaluasi lebih 

lanjut terhadap materi pelatihan agar pelaksanaan pelatihan lebih efektif untuk ke 

depannya. Meninjau secara rutin materi pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan 

tugas di lapangan atau menyelaraskan antara praktik dan teori akan menentukan 

efektivitas pelatihan (Proxsisgroup, 2024). Selain itu dibutuhkan instruktur 

pelatihan yang tidak hanya memiliki keahlian teknis yang relevan dengan materi 

yang diajarkan namun memiliki pengalaman professional yang cukup 

(Alhikmahakademi, 2024).  

Program pelatihan yang dilaksanakan dengan tujuan untuk meningkatkan 

keterampilan serta keahlian menimbulkan kepuasan yang baik bagi pegawai. 

Pegawai yang puas akan berdampak pada kinerja yang diberikan (Hidayat, 2024). 

Pelatihan juga sebagai investasi yang dapat memperkuat kualitas layanan statistik 

yang diberikan kepada masyarakat maupun pemerintah sehingga menjadi strategi 

berkelanjutan untuk meningkatkan efektivitas kerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir (Noer, 2020). 

 

4.5.2 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis untuk variabel pengembangan karir 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua (H2) diterima yaitu variabel 

pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil 
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penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir tetap memberikan pengaruh 

secara positif, namun dengan nilai koefisien yang kecil sehingga tidak memiliki 

makna yang berarti (tidak signifikan). Berdasarkan hasil observasi atau 

pernyataan dari pegawai menyatakan bahwa pegawai lebih memilih 

memprioritaskan tanggung jawab pekerjaan dan bekerja dengan sungguh-

sungguh. Sehubungan dengan Human Capital Theory bahwa investasi pada 

sumber daya manusia seperti pelatihan, pendidikan, pengembangan keterampilan 

dapat meningkatkan kompetensi, motivasi, dan loyalitas pegawai terhadap kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Triatno, 2024).  

Hasil ini mendukung penelitian terdahulu (Pratiwi et al., 2024) yang 

menyatakan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil ini 

bertolak belakang pada penelitian yang dilakukan (Darmawan & Anggelina, 

2022) Perusahaan memberikan pengembangan karir yang baik, tetapi jika pegawai 

tidak memiliki ketertarikan, tujuan, serta semangat untuk mengembangkan 

karirnya menjadi lebih baik maka tidak berpengaruh pada kinerja pegawai 

tersebut (Venteny, 2024).  

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi tanggapan pegawai Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir menyatakan bahwa program pengembangan karir yang 

dilaksanakan berada pada kategori baik yang dapat dilihat dari jumlah skor 

tertinggi pada indikator informasi tentang berbagai peluang promosi. Hal ini 

menunjukkan infromasi yang diberikan Badan Pusat Statistik Ogan Ilir mengenai 

peluang untuk mengembangan karir pegawai sudah cukup baik. Namun jumlah 

skor terendah pada indikator minat untuk dipromosikan, hal ini menunjukkan 
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bahwa sedikit pandangan positif terhadap upaya perusahaan seperti pegawai yang 

merasa nyaman dengan posisi atau jabatan yang dipegang saat ini, tidak melihat 

peluang promosi yang jelas, dan pegawai lebih memilih untuk memiliki prioritas 

lain (keseimbangan kerja dan hidup atau pengembangan keterampilan dalam 

bekerja). Memberikan insentif atau penghargaan bagi pegawai yang aktif 

mengikuti program pengembangan karir untuk meningkatkan minat pegawai dan 

mendapatkan manfaat dari pengembangan karir dalam jangka panjang (Fauzi, 

2025).  

 

Program pengembangan karir yang dilaksanakan dengan tujuan 

meningkatkan kesejahteraan pegawai belum menimbulkan kepuasan yang baik 

bagi pegawai. Namun pengembangan karir yang efektif dapat meningkatkan 

kinerja pegawai bersamaan dengan peningkatan kemampuan pegawai, mendorong 

efisiensi serta inovasi dalam pekerjaan (Greatnusa, 2023) sehingga pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir dapat berdaya saing tinggi dalam bidang statistik.  

 

4.5.3 Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis untuk variabel pelatihan dan 

pengembangan karir dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima 

yaitu pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif secara bersama-sama 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. Pelatihan yang 

baik akan meningkatkan efektivitas dalam bekerja dan pengembangan karir yang 
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jelas akan berdampak pada kesejahteraan pegawai sehingga akan meningkatkan 

loyalitas pegawai terhadap organisasi atau perusahaan. Pelatihan yang selaras 

dengan pengembangan karir pegawai sehingga setiap pelatihan yang diberikan 

dapat mendukung jenjang karir yang lebih baik. Sehubungan dengan Human 

Capital Theory bahwa investasi pada sumber daya manusia seperti dapat 

berdampak langsung pada produktivitas dan kinerja pegawai. Pegawai yang 

menerima pelatihan dan pengembangan karir akan lebih produktif dalam bekerja 

(Triatno, 2024).  

Hasil ini mendukung penelitian terdahulu (Sudarso, 2024), (Sinaga, 2023) 

yang menyatakan pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif dan 

secara simultan terhadap kinerja pegawai. Kinerja pegawai meningkat karena 

diadakannya pelatihan dan pengembangan karir untuk pegawai.  

Peningkatan pelatihan dan pengembangan karir yang berstruktur dan 

berkelanjutan dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih berkompeten dan siap 

menghadapi segala bentuk tantangan pekerjaan di masa yang akan datang 

(Wijaya, 2023) serta sebagai bentuk investasi strategis dalam menyediakan 

program yang berfokus pada peningkatan keterampilan teknis maupun manajerial.  

Berdasarkan hasil distribusi frekuensi tanggapan pegawai Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir menyatakan bahwa kinerja yang diberikan berada pada kategori 

baik yang dapat dilihat dari jumlah skor tertinggi pada indikator kualitas. Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai Badan Pusat Statistik Ogan Ilir mampu 

menyelesaikan pekerjaan dalam kualitas yang ditentukan. Namun jumlah skor 

terendah pada indikator kuantitas. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai belum 
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cukup menyelesaikan pekerjaan dengan kuantitas yang maksimal dalam bekerja 

dengan memberikan manajemen waktu untuk menyelesaikan tugas dengan efisien 

seperti cara menetapkan prioritas, teknik pengelolaan tugas, strategi dalam 

menghindari distraksi (PPM, 2024). Selain itu perlu menganalisis beban kerja 

yang diberikan, jika terlalu berat tugas dengan kapasitasnya, lakukan distribusi 

ulang dan untuk membangun kemandirian dalam bekerja tanpa perlu bantuan 

orang lain dengan pendampingan (mentorship), mengikuti pelatihan keterampilan 

dasar yang berfokus pada kompetensi pegawai, peningkatan kepercayaan diri 

pegawai, memberikan solusi terhadap masalah yang dihadapi dalam bekerja, dan 

yang terakhir evaluasi perkembangan pegawai untuk mengetahui yang perlu 

diperbaiki ke depannya (Purwakartakab, 2023).  
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai 

pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pusat Statistik Ogan Ilir dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut. 

1. Pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir.  

2. Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. 

3. Pelatihan dan pengembangan karir secara bersama-sama berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Ogan Ilir. 

Penelitian ini memiliki perbedaan terhadap penelittian terdahulu seperti 

teori, indikator, dan pengukuran yang digunakan sehingga untuk keberlanjutan 

penelitian tidak memiliki keterbatasan. Dengan demikian dapat dikembangkan 

secara luas karena dengan teori, indikator, dan pengukuran yang berbeda tetap 

menunjukkan hasil yang sama.  

5.2 Saran  

 

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan pembahasan yang telah 

dilakukan, maka saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut. 
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1. Meninjau secara rutin materi pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan 

tugas di lapangan yaitu dengan menyelaraskan antara praktik dan teori 

serta melakukan evaluasi secara menyeluruh terhadap pelatihan yang 

dilaksanakan untuk menentukan efektivitasnya. Selain itu instruktur 

pelatihan yang tidak hanya memiliki keahlian teknis yang relevan dengan 

materi yang diajarkan namun memiliki pengalaman professional yang 

cukup sehingga pelatihan dapat lebih aplikatif dan berkualitas. Pelatihan 

yang lebih interaktif dan sesuai dengan kebutuhan pegawai akan 

meningkatkan pemahaman pegawai sehingga penerapan materi pekerjaan 

dapat digunakan dalam kegiatan sehari-hari.  

2.  Mengadakan program pengembangan karir yang lebih berstruktur 

dengan target pencapaian yang jelas dan menyediakan mentor atau ahli 

untuk membimbing karir yang membantu pegawai dalam pengembangan 

keahlian bekerja sehingga berdampak pada minat pegawai untuk 

menduduki jabatan yang lebih tinggi atau kesempatan karir yang lainnya. 

Selain itu dapat memberikan insentif atau penghargaan bagi pegawai 

yang aktif mengikuti program pengembangan karir untuk meningkatkan 

minat pegawai dan mendapatkan manfaat dari pengembangan karir 

dalam jangka panjang.  

3.  Meningkatkan kinerja pegawai perlu memberikan manajemen waktu 

untuk menyelesaikan tugas dengan efisien seperti cara menetapkan 

prioritas, teknik pengelolaan tugas, strategi dalam menghindari distraksi. 

Selain itu perlu menganalisis beban kerja yang diberikan, jika terlalu 
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berat tugas dengan kapasitasnya, lakukan distribusi ulang dan untuk 

membangun kemandirian dalam bekerja tanpa perlu bantuan orang lain 

dengan pendampingan (mentorship), mengikuti pelatihan keterampilan 

dasar yang berfokus pada kompetensi pegawai, peningkatan kepercayaan 

diri pegawai, memberikan solusi terhadap masalah yang dihadapi dalam 

bekerja, dan yang terakhir evaluasi perkembangan pegawai untuk 

mengetahui yang perlu diperbaiki ke depannya. Selanjutnya survei 

kepuasan pegawai sebagai acuan analisis hasil kinerja yang diberikan 

untuk organisasi atau perusahaan.  
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LAMPIRAN 

 

Lampiran I Kuesioner Penelitian 

 

“PENGARUH PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN KARIR 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PUSAT 

STATISTIK OGAN ILIR” 

Kepada Yth: 

Bapak/Ibu Responden 

Di tempat  

 

Dengan hormat,  

Sehubungan dengan penyusunan skripsi mahasiswi Fakultas 

Ekonomi Universitas Sriwijaya yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat 

Statistik Ogan Ilir”.  Saya memohon ketersediaan Bapak/Ibu untuk 

mengisi kuesioner yang terdiri dari beberapa pertanyaan. Kuesioner ini 

merupakan salah satu metode pengumpulan data primer yang sangat 

berguna untuk bahan penyusunan skripsi. Adapun data dan identitas dari 

hasil penelitian ini bersifat rahasia dan hanya untuk kepentingan akademis. 

Atas ketersediaan dan bantuan Bapak/Ibu, saya mengucapkan 

terimakasih yang sebesar-besarnya.  

Hormat Saya, 

 

 

Seli Sundari 

 

 



80 
 

I. Petunjuk Pengisian  

1. Mohon memberi tanda silang (X) pada jawaban yang Bapak/Ibu anggap paling 

sesuai dan mohon mengisi bagian yang membutuhkan jawaban tertulis. 

2. Setelah mengisi kuesioner ini mohon Bapak/Ibu dapat memberikan kembali 

kepada yang menyerahkan kuesioner ini pertama kali.  

3. Keterangan alternatif jawabn dan skor: 

STS: Sangat Tidak Setuju 

TS: Tidak Setuju 

N: Netral 

S: Setuju 

SS: Sangat Setuju 

II. Identitas Responden 

1. Nama     :  

2. Jenis Kelamin   :    

1. Pria 

2. Wanita 

3. Pendidikan Terakhir  :  

1. SMP/SMK 

2. DIII/Diploma/Akademik 

3. Sarjana (S1) 

4. Pasca-Sarjana (S2/S3) 

5. Lainnya 

4. Lama Bekerja di Organisasi : 

1. Kurang dari 1 Tahun 

2. 1-2 Tahun 

3. 3-4 Tahun 

4. ≥ 5 Tahun 

5. Usia     : 

1. 20-29 Tahun 

2. 30-49 Tahun 

3. ≥ 50 Tahun 
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A. Pelatihan  

No Pernyataan Keterangan  

STS TS N S SS 

1. Instruktur menguasai materi pelatihan sehingga 

mampu menjelaskan materi 

     

2. Saya termotivasi untuk ikut berpartisipasi aktif 

dalam pelaksanaan program pelatihan 

     

3. Materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan saya      

4. Pelatihan yang dilaksanakan sudah sesuai dengan 

tujuan pelatihan 

     

5. Metode dalam pelatihan yang disajikan sesuai 

dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta 

pelatihan 

     

 

B. Pengembangan Karir  

No Pernyatan Keterangan 

STS TS N S SS 

1. Perusahaan memberikan keadilan dalam berkarir 

kepada karyawan untuk mengembangkan karirnya 

     

2. Pemimpin perusahaan selalu memperdulikan 

pegawainya untuk pengembangan karirnya 

     

3. Perusahaan memberikan berbagai informasi 

mengenai pengembanngan karir pegawai 

     

4. Saya memiliki keinginan yang kuat untuk 

dipromosikan ke posisi yang lebih tinggi 

     

5. Saya merasa puas dengan program pengembangan 

karir yang diselenggarakan perusahaan.  
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KUESIONER PENELITIAN 

 

PENGARUH PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN KARIR 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PUSAT 

STATISTIK OGAN ILIR 

Kepada Yth: 

Bapak/Ibu Pimpinan 

Di tempat  

 

Dengan hormat,  

Sehubungan dengan penyusunan proposal skripsi mahasiswi 

Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya yang berjudul “Pengaruh 

Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan 

Pusat Statistik Ogan Ilir”. Saya memohon ketersediaan Bapak/Ibu 

pimpinan untuk menilai mengenai kinerja pegawai yang terdiri dari 

beberapa pernyataan. Kuesioner ini merupakan salah satu metode 

pengumpulan data primer yang sangat berguna untuk bahan penyusunan 

skripsi. Adapun data dan identitas dari hasil penelitian ini bersifat rahasia 

dan hanya untuk kepentingan akademis. 

Atas ketersediaan dan bantuan Bapak/Ibu pimpinan, saya 

mengucapkan terimakasih yang sebesar-besarnya.  

 

Hormat Saya, 

 

 

Seli Sundari 
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Kuesioner kinerja pegawai ini terdiri dari 5 pernyataan. Sebagai pimpinan 

diminta untuk menilai perilaku bawahannya. Pada bagian ini pimpinan bersedia 

untuk mengisi beberapa informasi berikut ini. 

Nama Pimpinan  : 

Bawahan Yang Dinilai : 

 

A. Kinerja Pegawai 

No Pertanyaan Keterangan 

STS TS N S SS 

1. Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

kualitas yang telah ditentukan dalam bekerja 

     

2. Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

kuantitas yang maksimal dalam bekerja   

     

3. Pegawai dapat menggunakan waktu dengan tepat 

dalam bekerja 

     

4. Pegawai dapat melakukan pekerjaan dengan rapi 

dan teliti  

     

5. Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sendiri 

tanpa bantuan orang lain 
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Lampiran II Tabulasi Data 

RESPOND

EN 

TANGGAPAN RESPONDEN 

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

PK

1 

PK

2 

PK

3 

P

4 

PK

5 

K

1 

K

2 

K

3 

K

4 

K

5 

1 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 

3 4 4 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 2 

4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 2 4 4 4 

5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 4 

6 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

7 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 3 

8 4 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 

9 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 

10 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 5 3 

11 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 4 3 4 4 

12 4 3 3 4 4 5 4 5 4 3 4 2 4 4 4 

13 4 4 3 5 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 

14 4 4 4 4 5 5 4 5 3 4 4 2 4 4 4 

15 4 4 4 3 4 5 3 5 3 3 4 2 4 3 4 

16 4 4 4 4 4 5 4 5 5 3 4 2 4 5 3 

17 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 

18 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 2 4 4 4 

19 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 2 4 4 3 

20 5 3 3 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 5 4 

21 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

22 4 5 3 4 3 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 

23 4 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 

24 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 

25 2 5 3 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 2 4 4 4 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 

28 2 2 2 4 3 2 2 2 2 2 4 2 4 3 2 

29 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 2 

30 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 2 4 4 4 

31 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 2 5 5 4 

32 4 3 3 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

33 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

34 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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Lampiran III Rumus Interval Tabel Distribusi Frekuensi Tanggapan 

Responden  

Rumus menghitung  nilai interval: 

Interval = Skor Maksimum – Skor Minimum 

Jumlah Kategori 

         = 170 – 34  

      5 

         = 27,5 

Berdasarkan perhitungan diatas ditentukanlah nilai interval sebagai berikut. 

Interval Kategori 

34 – 61,5 Sangat Kurang 

61,6 – 89 Kurang 

89,1 – 116,5 Cukup 

116,6 – 144 Baik 

144,1 – 170 Sangat Baik 
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Lampiran IV Uji Validitas  

 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 
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Correlations 

 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

P1

0 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

TOT

AL 

P1 Pearso

n 

Correl

ation 

1 .10

4 

.28

3 

-

.12

5 

-

.04

0 

.37

2* 

.18

8 

.25

2 

.23

8 

.29

8 

.19

1 

.2

14 

.12

5 

.30

1 

.27

6 

.474

** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.55

9 

.10

5 

.48

3 

.82

4 

.03

0 

.28

6 

.15

1 

.17

6 

.08

7 

.28

0 

.2

24 

.48

2 

.08

3 

.11

4 

.005 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P2 Pearso

n 

Correl

ation 

.10

4 

1 .46

7** 

.22

5 

.30

7 

.12

7 

.62

2** 

.29

1 

.35

5* 

.42

4* 

.04

7 

.1

26 

.18

9 

.21

7 

.30

7 

.611

** 

Sig. (2-

tailed) 

.55

9 
 

.00

5 

.20

1 

.07

7 

.47

4 

.00

0 

.09

5 

.03

9 

.01

2 

.79

4 

.4

76 

.28

5 

.21

7 

.07

7 

.000 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P3 Pearso

n 

Correl

ation 

.28

3 

.46

7** 

1 .22

5 

.15

5 

.19

3 

.30

7 

.31

6 

.22

5 

.20

7 

.16

8 

.0

25 

.14

7 

.26

0 

.03

3 

.482

** 

Sig. (2-

tailed) 

.10

5 

.00

5 
 

.20

0 

.38

2 

.27

5 

.07

7 

.06

9 

.20

2 

.24

1 

.34

1 

.8

87 

.40

6 

.13

8 

.85

4 

.004 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P4 Pearso

n 

Correl

ation 

-

.12

5 

.22

5 

.22

5 

1 .26

6 

-

.08

6 

.33

9 

.09

0 

.41

8* 

.47

1** 

.30

0 

.2

78 

.30

6 

.16

8 

.01

2 

.470

** 

Sig. (2-

tailed) 

.48

3 

.20

1 

.20

0 
 

.12

8 

.62

9 

.05

0 

.61

1 

.01

4 

.00

5 

.08

5 

.1

11 

.07

8 

.34

1 

.94

5 

.005 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P5 Pearso

n 

Correl

ation 

-

.04

0 

.30

7 

.15

5 

.26

6 

1 .38

1* 

.22

1 

.19

9 

.25

2 

.22

8 

.12

5 

-

.0

97 

.18

1 

.20

5 

.26

8 

.465

** 

Sig. (2-

tailed) 

.82

4 

.07

7 

.38

2 

.12

8 
 

.02

6 

.20

9 

.25

9 

.15

1 

.19

5 

.48

2 

.5

84 

.30

6 

.24

5 

.12

6 

.006 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
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P6 Pearso

n 

Correl

ation 

.37

2* 

.12

7 

.19

3 

-

.08

6 

.38

1* 

1 .30

6 

.53

3** 

.13

5 

-

.02

4 

.20

9 

-

.0

90 

.06

2 

.27

9 

.21

3 

.478

** 

Sig. (2-

tailed) 

.03

0 

.47

4 

.27

5 

.62

9 

.02

6 
 

.07

9 

.00

1 

.44

6 

.89

3 

.23

6 

.6

12 

.72

9 

.11

0 

.22

6 

.004 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P7 Pearso

n 

Correl

ation 

.18

8 

.62

2** 

.30

7 

.33

9 

.22

1 

.30

6 

1 .39

5* 

.29

6 

.43

8** 

.20

9 

.1

53 

.34

0* 

.45

3** 

.29

7 

.691

** 

Sig. (2-

tailed) 

.28

6 

.00

0 

.07

7 

.05

0 

.20

9 

.07

9 
 

.02

1 

.09

0 

.01

0 

.23

6 

.3

89 

.04

9 

.00

7 

.08

8 

.000 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P8 Pearso

n 

Correl

ation 

.25

2 

.29

1 

.31

6 

.09

0 

.19

9 

.53

3** 

.39

5* 

1 .20

8 

.22

5 

.22

5 

.0

47 

.14

1 

.26

9 

.32

0 

.589

** 

Sig. (2-

tailed) 

.15

1 

.09

5 

.06

9 

.61

1 

.25

9 

.00

1 

.02

1 
 

.23

9 

.20

0 

.20

1 

.7

90 

.42

7 

.12

4 

.06

5 

.000 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P9 Pearso

n 

Correl

ation 

.23

8 

.35

5* 

.22

5 

.41

8* 

.25

2 

.13

5 

.29

6 

.20

8 

1 .43

7** 

.18

1 

.1

82 

.20

0 

.21

0 

.13

5 

.578

** 

Sig. (2-

tailed) 

.17

6 

.03

9 

.20

2 

.01

4 

.15

1 

.44

6 

.09

0 

.23

9 
 

.01

0 

.30

6 

.3

03 

.25

6 

.23

3 

.44

7 

.000 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P10 Pearso

n 

Correl

ation 

.29

8 

.42

4* 

.20

7 

.47

1** 

.22

8 

-

.02

4 

.43

8** 

.22

5 

.43

7** 

1 .09

7 

.2

65 

.13

7 

-

.08

6 

.19

0 

.552

** 

Sig. (2-

tailed) 

.08

7 

.01

2 

.24

1 

.00

5 

.19

5 

.89

3 

.01

0 

.20

0 

.01

0 
 

.58

4 

.1

30 

.44

1 

.63

0 

.28

1 

.001 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P11 Pearso

n 

Correl

ation 

.19

1 

.04

7 

.16

8 

.30

0 

.12

5 

.20

9 

.20

9 

.22

5 

.18

1 

.09

7 

1 .3

68

* 

.69

3** 

.51

8** 

.13

8 

.525

** 
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Sig. (2-

tailed) 

.28

0 

.79

4 

.34

1 

.08

5 

.48

2 

.23

6 

.23

6 

.20

1 

.30

6 

.58

4 
 

.0

32 

.00

0 

.00

2 

.43

5 

.001 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P12 Pearso

n 

Correl

ation 

.21

4 

.12

6 

.02

5 

.27

8 

-

.09

7 

-

.09

0 

.15

3 

.04

7 

.18

2 

.26

5 

.36

8* 

1 .19

1 

.25

3 

.07

2 

.416

* 

Sig. (2-

tailed) 

.22

4 

.47

6 

.88

7 

.11

1 

.58

4 

.61

2 

.38

9 

.79

0 

.30

3 

.13

0 

.03

2 
 

.27

8 

.14

9 

.68

7 

.014 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P13 Pearso

n 

Correl

ation 

.12

5 

.18

9 

.14

7 

.30

6 

.18

1 

.06

2 

.34

0* 

.14

1 

.20

0 

.13

7 

.69

3** 

.1

91 

1 .56

8** 

.20

5 

.509

** 

Sig. (2-

tailed) 

.48

2 

.28

5 

.40

6 

.07

8 

.30

6 

.72

9 

.04

9 

.42

7 

.25

6 

.44

1 

.00

0 

.2

78 
 

.00

0 

.24

5 

.002 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P14 Pearso

n 

Correl

ation 

.30

1 

.21

7 

.26

0 

.16

8 

.20

5 

.27

9 

.45

3** 

.26

9 

.21

0 

-

.08

6 

.51

8** 

.2

53 

.56

8** 

1 .08

9 

.561

** 

Sig. (2-

tailed) 

.08

3 

.21

7 

.13

8 

.34

1 

.24

5 

.11

0 

.00

7 

.12

4 

.23

3 

.63

0 

.00

2 

.1

49 

.00

0 
 

.61

5 

.001 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

P15 Pearso

n 

Correl

ation 

.27

6 

.30

7 

.03

3 

.01

2 

.26

8 

.21

3 

.29

7 

.32

0 

.13

5 

.19

0 

.13

8 

.0

72 

.20

5 

.08

9 

1 .476

** 

Sig. (2-

tailed) 

.11

4 

.07

7 

.85

4 

.94

5 

.12

6 

.22

6 

.08

8 

.06

5 

.44

7 

.28

1 

.43

5 

.6

87 

.24

5 

.61

5 
 

.004 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
TOT
AL 

Pearso
n 
Correlat
ion 

.47
4** 

.61
1** 

.48
2** 

.47
0** 

.46
5** 

.47
8** 

.69
1** 

.58
9** 

.57
8** 

.55
2** 

.52
5** 

.41
6* 

.50
9** 

.56
1** 

.47
6** 

1 

Sig. (2-
tailed) 

.00
5 

.00
0 

.00
4 

.00
5 

.00
6 

.00
4 

.00
0 

.00
0 

.00
0 

.00
1 

.00
1 

.01
4 

.00
2 

.00
1 

.00
4 

 

N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran V Uji Reabilitas 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.617 5 

Pelatihan (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.660 5 

Pengembangan Karir (X2) 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.612 5 

Kinerja Pegawai (Y)  
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Lampiran VI Metode Suksesi Interval (MSI) 

MSI Pelatihan  

P1 P2 P3 P4 P5 

3,091 3,105 3,603 2,657 1,000 

3,091 3,105 3,603 4,170 4,512 

3,091 3,105 3,603 4,170 1,799 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

3,091 1,799 2,107 2,657 3,065 

3,091 3,105 2,107 4,170 3,065 

3,091 3,105 3,603 2,657 4,512 

3,091 3,105 3,603 1,000 3,065 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

4,988 4,583 3,603 2,657 3,065 

3,091 4,583 3,603 4,170 4,512 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

4,988 1,799 2,107 2,657 3,065 

3,091 4,583 3,603 2,657 3,065 

3,091 4,583 2,107 2,657 1,799 

3,091 4,583 2,107 2,657 4,512 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

1,000 4,583 2,107 4,170 4,512 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

3,091 3,105 3,603 2,657 3,065 

1,000 1,000 1,000 2,657 1,799 

1,634 3,105 3,603 2,657 3,065 

3,091 3,105 3,603 4,170 3,065 

1,634 4,583 5,551 4,170 4,512 

3,091 1,799 2,107 2,657 4,512 

3,091 3,105 3,603 4,170 4,512 

3,091 4,583 3,603 4,170 4,512 
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MSI Pengembangan Karir 

 

PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 

1,000 3,184 2,654 3,402 3,708 

2,586 3,184 2,654 4,671 3,708 

2,586 3,184 1,693 2,224 3,708 

2,586 3,184 4,027 3,402 2,334 

3,939 3,184 4,027 4,671 5,270 

2,586 3,184 4,027 3,402 3,708 

2,586 3,184 4,027 3,402 3,708 

2,586 3,184 4,027 2,224 3,708 

2,586 3,184 4,027 3,402 3,708 

3,939 3,184 4,027 3,402 2,334 

3,939 1,693 4,027 2,224 2,334 

3,939 3,184 4,027 3,402 2,334 

3,939 3,184 4,027 3,402 3,708 

3,939 3,184 4,027 2,224 3,708 

3,939 1,693 4,027 2,224 2,334 

3,939 3,184 4,027 4,671 2,334 

3,939 4,840 4,027 3,402 3,708 

2,586 3,184 2,654 4,671 5,270 

2,586 3,184 4,027 1,000 3,708 

3,939 3,184 2,654 2,224 2,334 

2,586 3,184 1,693 3,402 2,334 

2,586 4,840 4,027 2,224 3,708 

2,586 3,184 2,654 3,402 3,708 

1,634 3,184 2,654 2,224 3,708 

2,586 4,840 4,027 3,402 3,708 

3,939 3,184 2,654 2,224 2,334 

2,586 3,184 2,654 3,402 3,708 

1,000 1,000 1,000 1,000 1,000 

2,586 3,184 2,654 2,224 2,334 

3,939 4,840 2,654 3,402 3,708 

3,939 4,840 4,027 2,224 2,334 

3,939 3,184 2,654 2,224 3,708 

1,634 3,184 2,654 3,402 3,708 

2,586 3,184 2,654 3,402 3,708 
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MSI Kinerja Pegawai 

K1 K2 K3 K4 K5 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 1,000 

2,991 2,597 2,767 2,547 1,000 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

4,659 2,597 2,767 1,000 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

4,659 2,597 4,490 4,060 1,833 

2,991 2,597 2,767 2,547 1,833 

4,659 2,597 2,767 2,547 1,833 

2,991 2,597 2,767 4,060 1,833 

2,991 2,597 1,000 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 1,000 3,016 

2,991 1,000 2,767 4,060 1,833 

4,659 2,597 4,490 4,060 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 1,833 

4,659 2,597 2,767 4,060 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

1,000 1,000 1,000 1,000 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

2,991 1,000 2,767 2,547 1,000 

2,991 1,000 2,767 1,000 1,000 

2,991 1,000 1,000 2,547 1,000 

2,991 1,000 2,767 2,547 3,016 

4,659 1,000 4,490 4,060 3,016 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 

4,659 2,597 4,490 4,060 4,840 

2,991 2,597 2,767 2,547 3,016 
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Lampiran VII Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 34 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.89804418 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .049 

Negative -.051 

Test Statistic .051 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Multikoleneritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.334 7.058  .189 .851   

X1 .622 .303 .342 2.053 .049 .954 1.048 

X2 .268 .236 .189 1.137 .264 .954 1.048 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

Uji Heterokedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -2.259 3.926  -.575 .569 

X1 .326 .169 .333 1.933 .062 

X2 -.144 .131 -.189 -1.096 .281 

a. Dependent Variable: abs_res 
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Lampiran VIII Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.334 7.058  .189 .851   

X1 .622 .303 .342 2.053 .049 .954 1.048 

X2 .268 .236 .189 1.137 .264 .954 1.048 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran IX Analisis Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .425a .180 .128 1.958 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 
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Lampiran X Uji F dan Uji T 

Uji T  

 

df 

One-Tailed Test 

0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001 

Two-Tailed Test 

0,50 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01 0,002 

1 1,000000 3,077684 6,313752 12,706205 31,820516 63,656741 318,308839 

2 0,816497 1,885618 2,919986 4,302653 6,964557 9,924843 22,327125 

3 0,764892 1,637744 2,353363 3,182446 4,540703 5,840909 10,214532 

4 0,740697 1,533206 2,131847 2,776445 3,746947 4,604095 7,173182 

5 0,726687 1,475884 2,015048 2,570582 3,364930 4,032143 5,893430 

6 0,717558 1,439756 1,943180 2,446912 3,142668 3,707428 5,207626 

7 0,711142 1,414924 1,894579 2,364624 2,997952 3,499483 4,785290 

8 0,706387 1,396815 1,859548 2,306004 2,896459 3,355387 4,500791 

9 0,702722 1,383029 1,833113 2,262157 2,821438 3,249836 4,296806 

10 0,699812 1,372184 1,812461 2,228139 2,763769 3,169273 4,143700 

11 0,697445 1,363430 1,795885 2,200985 2,718079 3,105807 4,024701 

12 0,695483 1,356217 1,782288 2,178813 2,680998 3,054540 3,929633 

13 0,693829 1,350171 1,770933 2,160369 2,650309 3,012276 3,851982 

14 0,692417 1,345030 1,761310 2,144787 2,624494 2,976843 3,787390 

15 0,691197 1,340606 1,753050 2,131450 2,602480 2,946713 3,732834 

16 0,690132 1,336757 1,745884 2,119905 2,583487 2,920782 3,686155 

17 0,689195 1,333379 1,739607 2,109816 2,566934 2,898231 3,645767 

18 0,688364 1,330391 1,734064 2,100922 2,552380 2,878440 3,610485 

19 0,687621 1,327728 1,729133 2,093024 2,539483 2,860935 3,579400 

20 0,686954 1,325341 1,724718 2,085963 2,527977 2,845340 3,551808 

21 0,686352 1,323188 1,720743 2,079614 2,517648 2,831360 3,527154 

22 0,685805 1,321237 1,717144 2,073873 2,508325 2,818756 3,504992 

23 0,685306 1,319460 1,713872 2,068658 2,499867 2,807336 3,484964 

24 0,684850 1,317836 1,710882 2,063899 2,492159 2,796940 3,466777 

25 0,684430 1,316345 1,708141 2,059539 2,485107 2,787436 3,450189 

26 0,684043 1,314972 1,705618 2,055529 2,478630 2,778715 3,434997 

27 0,683685 1,313703 1,703288 2,051831 2,472660 2,770683 3,421034 

28 0,683353 1,312527 1,701131 2,048407 2,467140 2,763262 3,408155 

29 0,683044 1,311434 1,699127 2,045230 2,462021 2,756386 3,396240 

30 0,682756 1,310415 1,697261 2,042272 2,457262 2,749996 3,385185 

31 0,682486 1,309464 1,695519 2,039513 2,452824 2,744042 3,374899 

32 0,682234 1,308573 1,693889 2,036933 2,448678 2,738481 3,365306 

33 0,681997 1,307737 1,692360 2,034515 2,444794 2,733277 3,356337 

34 0,681774 1,306952 1,690924 2,032245 2,441150 2,728394 3,347934 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.334 7.058  .189 .851   

X1 .622 .303 .342 2.053 .049 .954 1.048 

X2 .268 .236 .189 1.137 .264 .954 1.048 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uji F 
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α = 

0,05 
df

1
=(k-1) 

df
2
=(n 

-k- 
1) 

1 2 3 4 5 

10 4,96

5 

4,103 3,70

8 

3,478 3,326 

11 4,84

4 

3,982 3,58

7 

3,357 3,204 

12 4,74

7 

3,885 3,49

0 

3,259 3,106 

13 4,66

7 

3,806 3,41

1 

3,179 3,025 

14 4,60

0 

3,739 3,34

4 

3,112 2,958 

15 4,54

3 

3,682 3,28

7 

3,056 2,901 

16 4,49

4 

3,634 3,23

9 

3,007 2,852 

17 4,45

1 

3,592 3,19

7 

2,965 2,810 

18 4,41

4 

3,555 3,16

0 

2,928 2,773 

19 4,38

1 

3,522 3,12

7 

2,895 2,740 

20 4,35

1 

3,493 3,09

8 

2,866 2,711 

21 4,32

5 

3,467 3,07

2 

2,840 2,685 

22 4,30

1 

3,443 3,04

9 

2,817 2,661 

23 4,27

9 

3,422 3,02

8 

2,796 2,640 

24 4,26

0 

3,403 3,00

9 

2,776 2,621 

25 4,24

2 

3,385 2,99

1 

2,759 2,603 

26 4,22

5 

3,369 2,97

5 

2,743 2,587 

27 4,21

0 

3,354 2,96

0 

2,728 2,572 

28 4,19

6 

3,340 2,94

7 

2,714 2,558 

29 4,18

3 

3,328 2,93

4 

2,701 2,545 

30 4,17

1 

3,316 2,92

2 

2,690 2,534 

31 4,16

0 

3,305 2,91

1 

2,679 2,523 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 26.174 2 13.087 3.413 .046b 

Residual 118.885 31 3.835   

Total 145.059 33    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 


