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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh program pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusa Daya Unit Layanan
NTT. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada pentingnya peningkatan kualitas
sumber daya manusia melalui pelatihan dan pengembangan agar mampu menghadapi
tantangan pekerjaan secara profesional dan produktif. Penelitian ini menggunakan
pendekatan Kkuantitatif dengan metode asosiatif dan teknik analisis regresi linier
berganda. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 49 responden yang
merupakan karyawan PT. PLN Nusa Daya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
program pelatihan dan pengembangan secara parsial maupun simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Fitur-fitur pelatihan seperti kejelasan
materi, metode, dan peran instruktur serta elemen pengembangan seperti peningkatan
keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja menjadi faktor utama dalam mendorong
kinerja. Penelitian ini memberikan kontribusi dalam memahami pentingnya manajemen
pelatihan dan pengembangan yang efektif sebagai strategi peningkatan Kkinerja
organisasi, serta menjadi dasar dalam evaluasi kebijakan SDM yang lebih terarah dan
berkelanjutan.
Kata Kunci : Pelatihan, Pengembangan, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Salah satu permasalahan yang dihadapi sebuah perusahaan di era persaingan bisnis yang
semakin kompetitif adalah bagaimana perusahaan dituntut untuk terus meningkatkan kualitas
sumber daya manusia guna mencapai tujuan perusahaan seacara efektif dan efisien. Masalah
sumber daya manusia masih menjadi pandangan bagi setiap perusahaan. Sutrisno (2009)
menjelaskan sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal,
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan daya, dan karya (rasio, rasa, dan
karsa). Semua potentsi ini berpengaruh terhadap usaha organisasi dalam mencapai tujuan.
Dengan meningkatkan kualitas sumber daya manusia diharapkan karyawan dapat bekerja
secara produktif dan profesional. Salah satu upaya strategis yang dapat dilakukan perusahaan
dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia adalah dengan cara mengadakan pelatihan
dan pengembangan bagi karyawan yang diharapkan dapat menigkatkan kinerja karyawan.
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Kinerja dalam suatu organisasi merupakan suatu tolak ukur untuk menentukan berhasil
atau tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja suatu
organisasi sangat di tentukan oleh kualitas kinerja karyawannya. Selaras dengan
Mangkunegara (2009) yang menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang
dicapai oleh seorang karyawan baik itu dalam segi kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja seseorang karyawan dapat
dikatakan baik apabila karyawan tersebut dapat melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
kepadanya untuk di selesaikan, karena secara umum kinerja dinilai dari apa yang dilakukan
karyawan tersebut dan hasil pekerjaannya. Perusahaan harus lebih memberikan perhatian
khusus terhadap penigkatan kerja karyawan, pelatihan serta pengetahuan dan keterampilan
karyawan.

Pelatihan merupakan sebuah proses dalam mengajarkan keterampilan yang dibutuhkan
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, yang mana pelatihan karyawan memberikan
pengetahuan praktis dan penerapannya dalam dunia kerja perusahaan untuk meningkatkan
produktivitas kerja dalam mencapai tujuan yang diinginkan organisasi perusahaan (Dessler,
2020). Oleh karena itu, Selama kegiatan pelatihan, karyawan diharapkan mampu
meningkatkan kemampuannya pada suatu pekerjaan tertentu. Peningkatan kinerja merupakan
salah satu faktor kunci bagi perkembangan perusahaan agar dapat maju di era saat ini yang
dimana perusahaan yang bergerak dibidang penyediaan tenaga listrik merupakan bisnis yang
memiliki tingkat persaingan yang tinggi sehingga perusahaan diharapkan mampu melatih
kemampuan karyawan agar tetap berkualitas dan dapat memberikan perubahan yang baik bagi
perusahaan.

Disamping itu, perusahaan juga mengupayakan pengembangan bagi karyawan sebagai
faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan. Mathis dan Jackson
(2010) menyatakan bahwa pengembangan merupakan upaya untuk meningkatkan
kemampuan karyawan dalam menangani berbagai tugas dan untuk menumbuhkan
kemampuan karyawan diluar kebutuhan pekerjaannya saat ini. Pengembangan sebuah upaya
terencana dari organisasi untuk meningkatkan kompetensi karyawan yang dilakukan secara
terus-menerus dalam jangka panjang, yang dilakukan untuk menjamin ketersediaan sumber
daya manusia sesuai dengan kebutuhan jabatan, serta ditujukan untuk peningkatan Kinerja
individu yang bermuara pada kinerja organisasi (Kurniawati, 2020). Berbeda dengan
pelatihan, dari definisi tersebut menunjukkan bahwa kegiatan pengembangan dilakukan untuk
menyiapkan individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam
organisasi.

KAJIAN TEORI
Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2009) Menurut Adhari (2020) kinerja karyawan merupakan
sebuah hasil yang diproduksi dari fungsi pekerjaan tertentu atau sebuah kegiatan-kegiatan
pada pekerjaan tertentu selama periode tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan juga
kuantitas dari pekerjaan tersebut. Rivai (2015) menjelaskan kinerja ialah hasil seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil
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kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah

disepakati bersama. Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai

dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode

tertentu, (Kasmir, 2016)

Mangkunegara (2009) mengemukakan bahwa indikator Kinerja, yaitu:

1. Kualitas Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-
masing.

3. Pelaksanaan tugas Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung Jawab Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Pelatihan

Menurut Mathis dan Jackson (2010) pelatihan merupakan proses dimana seorang
karyawan memperoleh kemampuan untuk melakukan suatu pekerjaan. Pelatihan mengacu
pada upaya terencana perusahaan untuk memfasilitasi pembelajaran kompetensi,
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang berkaitan dengan prestasi kerja karyawan.
Tujuannya adalah agar karyawan dapat memperoleh dan menerapkan pengetahuan,
keterampilan, dan perilaku yang ditekankan dalam aktivitas sehari-hari.

Menurut Dessler (2020), pelatihan adalah proses dalam mengajar keterampilan yang
dibutuhkan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, yang mana pelatihan karyawan
memberikan pengetahuan praktis dan penerapannya dalam dunia kerja perusahaan untuk
meningkatkan produktivitas kerja dalam mencapai tujuan yang diinginkan organisasi
perusahaan. Pelatihan merupakan proses untuk membentuk dan membekali karyawan dengan
menambah keahlian, kemampuan, pengetahuan dan perilakunya (Kasmir, 2016).

Menurut Mangkunegara (2009), mengemukakan bahwa terdapat beberapa indikator dalam
pendidikan dan pelatihan, yaitu:

1. Instruktur

Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para pelatih yang

dipilih untuk memberikan materi harus benar-benar memiliki kualifikasi yang memadai

sesuai bidangnya, personal dan kompeten. Selain itu, pendidikan instruktur pun harus
benar-benar baik dalam melakukan pelatihan.
2. Peserta

Peserta merupakan karyawan yang telah melewati persyaratan kualifikasi, seperti

karyawan tetap dan karyawan dengan rekomendasi dari pemimpin. Selain itu peserta juga

harus memiliki semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.
3. Materi

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang sesuai dengan

tujuan pelatihan yang hendak dicapai oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus

update agar peserta dapat memahami masalah yang terjadi pada kondisi sekarang.
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4. Metode
Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan sumber daya
manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis dan komponen peserta pelatihan.

5. Tujuan
Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan penyusunan
rencana aksi dan penetapan sasaran, serta hasil yang diharapkan dari pelatihan yang
diselenggarakanm selain itu tujuan pelatihan pula harus disosialisasikan sebelumnya pada
para peserta agar peserta dapat memahami pelatihan tersebut.

6. Sasaran
Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan Kriteria yang terinci dan terukur.

Pengembangan

Mathis dan Jackson (2010) menyatakan bahwa pengembangan merupakan upaya untuk
meningkatkan kemampuan karyawan dalam menangani berbagai tugas dan untuk
menumbuhkan kemampuan karyawan diluar kebutuhan pekerjaannya saat ini. Menurut
Singodimedjo dalam Sutrisno (2009) mengemukakan bahwa “ pengembangan sumber daya
manusia adalah proses persiapan individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang
berbeda atau lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan dengan peningkatan
kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik”.

Hakekatnya, istilah pengembangan berbeda pengertiannya dengan pelatihan, pengertian
tersebut menekankan bahwa pengembangan merupakan proses pendidikan jangka panjang,
sementara pelatihan merupakan proses pendidikan jangka pendek (Siagian, 2002). Hal
tersebut jelas bahwa pelatihan pada dasarnya berfokus pada pekerjaan saat sekarang
sedangkan pengembangan berfokus mempersiapkan pegawai kemasa depan. Dimensi atau
indikator dari Pengembangan Sumber Daya Manusia menurut (Stolovitch & Keeps, 2017)
yaitu;

1. Keterampilan mencerminkan kemampuan karyawan untuk melaksanakan tugas dan
tanggung jawab, menjalankan tugas, mencapai tujuan dan berkontribusi secara efektif
dalam suatu organisasi.

2. Pengetahuan lebih dalam atau khusus dapat membuat karyawan lebih efektif dalam
memecahkan masalah yang kompleks atau menghadapi situasi yang tidak biasa.

3. Peran sosial dapat membantu organisasi mengidentifikasi kontribusi individu terhadap
tujuan bersama dan mengukur tingkat kinerja serta kualitas kerja mereka.

4. Trait sebagai istilah yang dipakai guna mempresentasikan karakteristik ataupun sifat-sifat
yang relatif konsisten dan persisten dalam perilaku, sikap dan kepribadian individu

Hubungan Antara Pelatihan dengan Kinerja Karyawan

Pelatihan kerja penting bagi peningkatan kinerja pegawai secara spesifik dan organisasi
secara keseluruhan. Sutrisno (2009) menyatakan bahwa pelaksanaan pelatihan mampu
memberikan pengaruh besar terhadap peningkatan kinerja pegawai, namun tidak terlepas dari
kombinasi yang efektif dari perencanaan, metode pelatihan yang benar dan komitmen
terhadap esensi pelatihan. Sedangkan, tujuan yang dicapai atas penyelengaraan pelatihan kerja
yakni penguasaan akan keterampilan, pengetahuaan serta hal — hal yang relevan terhadap
pekerjaan.
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Pandangan Teoritis diatas didukung oleh peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh
Ludgerdus Maximilianus Jehalim Deo, (2024) Mendapatkan hasil penelitian bahwa ada
pengaruh yang positif dan signifikan antara pelatihan kerja dengan kinerja karyawan.

Hubungan Antara Pengembangan dengan Kinerja Karyawan

Sutrisno (2009) mendefinisikan pengembangan sebagai proses persiapan individu untuk
tanggung jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya berkaitan
dengan peningkatan kemampuan intelektual untuk melaksanakan pekerjaan yang lebih baik.
Pengembangan yang baik akan berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan,
karena individu yang berkembang cenderung lebih inisiatif, inovatif, dan bertanggung jawab
dalam menjalankan tugasnya. Kinerja sendiri, menurut Mangkunegara (2009), adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Hal ini dilihat dari penelitian yang dilakukan
oleh Tri Suwarno, Basuki, dan M. Harlie (2024) yang menemukan bahwa pengembangan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN UP3
Banjarmasin.

Menurut Mathis dan Jackson (2010), pelatihan dan pengembangan dirancang untuk
mempersiapkan karyawan dalam menjalankan tugas saat ini dan mempersiapkan mereka
menghadapi tantangan organisasi di masa depan. Pelatihan yang tepat dan relevan dapat
membantu karyawan dalam memahami prosedur kerja, menggunakan teknologi baru, serta
meminimalisir kesalahan kerja. Di sisi lain, pengembangan dapat membentuk pola pikir
strategis, kemampuan kepemimpinan, dan keterampilan interpersonal yang lebih baik.

Kerangka Berpikir

Kerangka pemikiran adalah suatu diagram yang menjelaskan secara garis besar alur logika
berjalannya sebuah penelitian. Kerangka berpikir dalam penelitian ini disusun untuk
menggambarkan secara logis hubungan antara variabel independen yaitu pelatihan (X1) dan
pengembangan (X2) dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y) PT. PLN Nusa
Daya Unit Layanan NTT. Penelitian ini didasari oleh asumsi bahwa peningkatan kualitas
sumber daya manusia melalui program pelatihan dan pengembangan yang terarah dan
terencana akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
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Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir di atas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 : Diduga program pelatihan (Xi) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y)
PT. PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT.

H2 : Diduga pengembangan (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y) PT.
PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT.

H3 : Diduga program pelatihan (X:) dan pengembangan (X2) berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan (Y) PT. PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini metode yang digunakan dalam jenis penelitian ini adalah metode
asosiatif atau hubungan. Menurut sugiyono (2019), metode asosiatif atau hubungan
merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau
lebih. Dengan pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif. Untuk mengumpulkan dan memperoleh data menggunakan Kkuesioner,
dokumentasi, observasi, dan wawancara. Skala yang digunakan untuk mengukur jawaban
responden adalah skala likert. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 49 responden. Pengujian
instrumen meliputi Uji Validitas dan Uji reliabilitas. Demikian pula diakuii uji Asumsi Klasik
dimana semua hasil uji memenuhi syarat uji normalitas, heteroskedastisitas, dan
multikolinearitas. Teknik analisis data menggunakan analisis deskriptif dengan metode
kontinum dan analisis dengan model regresi linear berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
Variabel Nomor Item I' Hitung I Tabel Keterangan
Pelatihan (X1) | X1.1 0,317 >(),282 Valid
X1.2 0,437 > 0,282 Valid
X1.3 0,500 > 0,282 Valid
X1.4 0,318 > 0,282 Valid
X1.5 0,571 > 0,282 Valid
X1.6 0,612 > 0,282 Valid
X1.7 0,538 > 0,282 Valid
X1.8 0,649 > 0,282 Valid
X1.9 0,485 >0,282 Valid
X1.10 0,350 > 0,282 Valid
Pengembangan | X2. 1 0,465 > 0,282 Valid
(X2) X2.2 0,598 >0,282 Valid
X2.3 0,657 > 0,282 Valid
X2.4 0,591 >0,282 Valid
X2.5 0,663 > 0,282 Valid
X2.6 0,705 >0,282 Valid
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X2.7 0,749 > 0,282 Valid
Kinerja Y. 1 0,340 >0,282 Valid
Karyawan (Y) |Y.2 0,477 > (0,282 Valid
Y.3 0,594 > 0,282 Valid
Y. 4 0,434 > 0,282 Valid
Y.5 0,522 > 0,282 Valid
Y.6 0,322 > 0,282 Valid
Y. 7 0,471 > 0,282 Valid
Y.8 0,322 > 0,282 Valid
Y.9 0,518 > 0,282 Valid
Y. 10 0,307 > 0,282 Valid

Dari tabel diatas, maka dapat disimpulkan bahwa tiap item dari setiap variabel dinyatakan
valid, dilihat dari nilai r-hitung > r-tabel (0,282). Hasil uji validitas menunjukkan bahwa
variabel X1, X2 dan Y dinyatakan valid sebagai alat ukur variabel.

Hasil Uji Analisis Deskriptif

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel pelatihan pada PT PLN Nusa Daya,
menunjukan bahwa pelatihan dengan nilai capaiannya 2.199 berada pada kategori sangat
tinggi. Dari sisi indikator instruktur, materi pelatihan, metode pelatihan, kesesuaian tujuan
dan sasaran, responden memberikan nilai positif dengan memperoleh kriteria nilai sangat
tinggi. Hal ini menunjukan bahwa pelatihan yang diterima karyawan PT PLN Nusa Daya
sudah sangat memadai atau sesuai dengan kebutuhan karyawan dalam meningkatkan
keterampilan yang dimiliki dalam menunjang pelaksanaan tugas atau tanggung jawab yang
diemban dalam perusahaan. Pelaksanaan pelatihan mampu memberikan pengaruh besar
terhadap peningkatan kinerja pegawai, namun tidak terlepas dari kombinasi yang efektif dari
perencanaan, metode pelatihan yang benar dan komitmen terhadap esensi pelatihan (Sutrisno,
2009).

Hasil analisis deskriptif pada variabel pengembangan pada PT PLN Nusa Daya, dengan
nilai capaiannya 1.454 berada pada kategori penilaian sangat tinggi. Dari beberapa indikator
yang digunakan terdapat beberapa item yang memperoleh skor sangat tinggi, seperti
keterampilan dalam melaksanakan dalam tugas, inisiatif dalam pembelajaran, peran sosial dan
Trait . Sementara itu indikator pengetahuan berada pada kategori tinggi. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa pengembangan yang dilakukan melalui kegiatan seperti pelatihan
kepemimpinan, komunikasi, dan kerja tim, serta program upgrading dan rotasi kerja, dinilai
memberikan kontribusi pada peningkatan jangka panjang karyawan. pengembangan karyawan
bukan hanya membekali individu dengan keterampilan teknis, tapi juga membentuk karakter
dan mentalitas kerja yang mendukung peningkatan kinerja jangka panjang. Hasil ini konsisten
dengan pendapat Mathis dan Jackson (2010) serta Stolovitch & Keeps (2017) bahwa
pengembangan SDM adalah investasi strategis organisasi untuk menyiapkan karyawan
menghadapi tantangan masa depan. Sehingga demikian, ketika pengembangan sumber daya
manusia ditingkatkan maka akan mendorong karyawan dalam meningkatkan kualitas kinerja.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel kinerja karyawan menunjukan bahwa
nilai capaian yang diperoleh adalah sebesar 2.130 berada pada kategori sangat tinggi. Variabel
ini terdiri dari beberapa indikator utama yaitu, kuantitas kerja, kualitas kerja, pelaksanaan
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tugas dan tanggung jawab yang masing — masing juga memperoleh kategori sangat tinggi. Hal
ini menunjukan bahwa sebagian besar karyawan PT PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT telah
menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka dengan baik, mencapai standar kinerja yang
tinggi. kinerja karyawan yang tinggi ini tidak lepas dari keberhasilan perusahaan dalam
menjalankan  program pelatihan dan pengembangan SDM yang relevan dan
berkesinambungan. Hal ini sejalan dengan teori Mangkunegara (2009) yang menyatakan
bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan baik itu
dalam segi kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan.

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 2.
Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Collinearity Statistics
Model B Std. Errar Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 5563 4 501 2125 039
Pelatihan 223 080 210 2773 .0og 959 1.043
Fengembangan 805 069 .Ba3 11.686 .ooo 859 1.043
a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan
DEludsdiKkdll 1duel £. ITldKkd Ulperoierl 1iasit Uldll udtld [1i€ldiul OF39 Ujl 1eyiesi nnear

berganda yaitu nilai a = 9,563, nilai X1 = 0,223 dan nilai X2 = 0,805 maka persamaan regresi

linear berganda sebagai berikut :

Y =9,563 + 0,223 (X1) + 0,805 (X2)

Dimana: a = Konstanta

X1 Pelatihan
X2 = Pengembangan

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Konstanta a sebesar 9,563 yang artinya jika pelatihan (X1) dan pengembangan (X2)
bernilai 0, maka variabel kinerja karyawan (Y) adalad sebesar 9,563 satuan.

2. Besarnya angka koefesien pelatihan (X1) adalah sebesar 0,223. Hal ini menunjukan
bahwa nilai variabel pelatihan mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka nilai kinerja
karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0,223 satuan dengan asumsi variabel
pelatihan bernilai tetap.

3. Koefesien regresi pengembangan (X2) adalah 0,805 artinya jika pengembangan
mengalami kenaikan sebesar 1 satuan, maka nilai kinerja karyawan akan mengalami
kenaikan sebesar 0,805 satuan dengan asumsi variabel pengembangan bernilai tetap.

Pengujian Hipotesis

Uji Signifikan Parsial (Uji t)

1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
Karena T hiwng (2,773) > t tabet (2,012) dan signifikansi dengan alpha (0,008) < (0,05), maka
HO ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT.
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2. Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja Karyawan
Karena T hiwng (11,686) > t wnel (2,012) dan signifikansi dengan alpha (0,000) < (0,05),
maka HO ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN Nusa Daya Unit
Layanan NTT.

Uji Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk mencari tahu tingkat pengaruh variabel independen (pelatihan dan

Pengembangan) secara bersama — sama terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan).
Hasil uji simultan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.
Hasil Uji Simultan
ANOVA?
Sum of
Maodel Squares df Mean Square F 3ig.
1 Regression 282.985 2 141,488 G8.364 ooo®
Residual 95208 45 2.070
Total 378.204 48

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Pengembangan, Pelatihan

Karena Fhitung (68.364) > Ftabel (3,200) maka HO ditolak dan Ha diterima, artinya bahwa
pelatihan dan pengembangan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN
Nusa Daya Unit Layanan NTT.

Koefesien Determinasi (R?)
Tabel 4.
Hasil Uji Koefesien Determinasi
Model Summau';«h

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

1 BE5* 748 i 1.43866

a. Predictors: (Constant), Pengembangan, Pelatihan

h. DependentVariable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa nilai Adjusted R Square adalah sebesar 0,737.
Hal ini berarti variabel pelatihan dan pengembangan mempunyai kontribusi sebesar 73,7 %
sedangkan sisanya sebesar 26,3 % dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam
model penelitian ini seperti motivasi kerja, pengetahuan, lingkungan kerja, kepribadian,
disiplin kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan (Kasmir 2016).
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,748 yang lebih mendekati 1 (satu) menunjukan
kemampuan variabel pelatihan dan pengembangan dalam mempengaruhi Kinerja karyawan
PT PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT relatif kuat.
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Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik pelaksanaan program pelatihan
yang diberikan oleh perusahaan maka semakin meningkat pula kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan. Pelatihan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, serta pemahaman terhadap tugas dan tanggung
jawab yang diberikan. Selain itu, pelatihan juga membantu karyawan menyesuaikan diri
dengan perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Dengan
adanya pelatihan yang terarah dan berkelanjutan, karyawan dapat bekerja lebih efektif,
efisien, serta mampu meningkatkan produktivitas kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Noe (2017) yang menyatakan bahwa pelatihan memiliki peran
penting dalam meningkatkan keterampilan dan kinerja karyawan dalam organisasi.

Pengaruh Pengembangan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karyawan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik program
pengembangan yang dilakukan oleh perusahaan maka semakin meningkat pula kemampuan
dan kualitas kerja karyawan. Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan individu dalam jangka panjang melalui pendidikan, pembelajaran, dan
pengalaman kerja. Program pengembangan juga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan
karena mereka merasa mendapatkan kesempatan untuk meningkatkan potensi diri. Dengan
adanya pengembangan yang berkelanjutan, karyawan akan lebih siap menghadapi perubahan
lingkungan kerja dan tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. Hasil penelitian ini
didukung oleh Armstrong (2020) yang menyatakan bahwa pengembangan sumber daya
manusia merupakan salah satu strategi penting organisasi untuk meningkatkan kompetensi
dan Kkinerja karyawan.

Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi
antara program pelatihan dan pengembangan yang baik mampu meningkatkan kualitas
sumber daya manusia dalam organisasi. Pelatihan berperan dalam meningkatkan keterampilan
teknis karyawan, sedangkan pengembangan berperan dalam meningkatkan kemampuan
konseptual dan potensi jangka panjang. Jika kedua program tersebut dilaksanakan secara
bersamaan maka akan memberikan dampak yang lebih besar terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Perusahaan yang secara konsisten memberikan pelatihan dan pengembangan
kepada karyawan akan memiliki sumber daya manusia yang kompeten, profesional, dan
mampu mencapai target kerja yang ditetapkan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang menyatakan bahwa investasi perusahaan dalam pelatihan dan pengembangan karyawan
dapat meningkatkan produktivitas serta kinerja organisasi secara keseluruhan (Dessler, 2020).
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT

mengenai pengaruh program pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan PT
PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1.

Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa program Pelatihan, Pengembangan dan
Kinerja Karyawan PT PLN Nusa daya berada pada kategori penilaian sangat tinggi.
Artinya program pelatihan dan pengembangan sangat mendukung karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang ditetapkan perusahaan.

Hasil Uji Hipotesis secara parsial membuktikan bahwa pelatihan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN Nusa Daya Unit Layanan
NTT. Hal ini berarti kegiatan pelatihan yang dilakukan perusahaan telah memberikan
manfaat yang besar dalam membekali karyawan dengan keterampilan teknis dan
pemahaman prosedural kerja. Pelatihan yang bersifat praktis dan aplikatif, seperti Job
Instruction Training (JIT) dan On the Job Training (OJT), membuat karyawan menjadi
lebih siap dalam melaksanakan tugas-tugas operasional di lapangan. Karyawan yang
terlatih menunjukkan kemampuan kerja yang lebih efektif, efisien, serta tanggap dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai target dan prosedur.

Hasil Uji Hipotesis secara parsial membuktikan bahwa pengembangan berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT PLN Nusa Daya Unit
Layanan NTT. Hal ini menunjukan bahwa pengembangan sumber daya manusia
memberikan dampak yang tidak kalah penting dibandingkan pelatihan. Semakin baik
pengembangan yang diberikan seperti peningkatan keterampilan, pengetahuan, peran
sosial, dan pembentukan karakter maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh
karyawan. Melalui program pengembangan seperti pelatihan kepemimpinan, komunikasi,
kerja sama tim, dan rotasi kerja, perusahaan secara tidak langsung membentuk karakter
kerja karyawan yang lebih matang, bertanggung jawab, serta memiliki motivasi tinggi
untuk berkembang.

Hasil Uji F membuktikan bahwa variabel Pelatihan dan Pengembangan secara simultan
berpengaruh singnifikan terhadap Kinerja Karyawan PT PLN Nusa Daya Unit Layanan
NTT, yang diperkuat oleh hasil analisis determinasi yang menunjukan pengaruh pelatihan
dan pengembangan terhadap kinerja karyawan relatif kuat. Artinya bahwa sebagian besar
variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh pelatihan dan pengembangan,
sementara sisanya dijelaskan oleh faktor lain diluar dari variabel pelatihan dan
pengembangan.

Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, selanjutnya dapat dikemukakan beberapa saran sebagai

berikut :
1. Bagi PT PLN Nusa Daya Unit Layanan NTT

Diharapkan agar perusahaan perlu terus meninjau efektivitas pelatihan yang telah
diberikan, termasuk kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja, kemampuan instruktur,
serta metode yang digunakan. Selain itu, dapat mempertahankan, meningkatkan dan
mengembangkan lagi program pelatihan dan pengembangan sehingga dapat meningkatkan
kinerja karyawan jadi lebih baik.
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2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Diharapkan dapat melakukan penelitian lanjutan pada objek dengan mengangkat variabel
lain diluar pelatihan dan pengembangan yang mungkin dapat berkontribusi terhadap
kinerja karyawan, seperti motivasi kerja, pengetahuan, lingkungan kerja, kepribadian,
disiplin kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan (Kasmir 2016).
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