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Abstrak  

Thispresearch aims to determine thepeffect of training and developmentpon employee performance at thepRegional 

Planning, pResearch, and DevelopmentpAgency (Bapelitbangda) of ProbolinggopRegency. The study uses apquantitative 

methodpwith an associativepapproach. The population inpthis study includes allpemployees of Bapelitbangdap totaling 53 

respondents, whopwere also used as the samplepthrough purposive sampling. Datapcollection techniquespincluded 

questionnaires, pobservation, interviews, and documentation. Thepdata were analyzed using multiple linearpregression, t-

test, andpF-test through SPSS. The resultspindicate that training has a significantppartial effect on employeepperformance, 

as doespdevelopment. pSimultaneously, training andpdevelopment also significantly affect employeepperformance. This 

findingpsuggests that to improve employeepperformance, the institutionpmust continuouslypenhance training and 

developmentpprograms tailored to job demandspand employee potential. 

Kata kunci:Training,Development, Employee Performance, Bapelitbangda,Human Resources  

1. Latar Belakang 

Sumber dayapmanusia merupakanpaset utama dalam organisasi yang menentukan keberhasilan dalam mencapai 

tujuan. Dalam konteks organisasi pemerintahan seperti BadanpPerencanaan, Penelitian, danpPengembangan 

Daerah (Bapelitbangda) pKabupaten Probolinggo, peningkatan kinerja karyawan menjadi sangat penting untuk 

menjawab tuntutan pelayanan publik yang semakin kompleks dan dinamis. Salahpsatu cara untukpmeningkatkan 

kualitaspsumber dayapmanusia adalah melalui pelatihan dan pengembangan yangpterencana dan berkelanjutan. 

Pelatihanpbertujuan untuk meningkatkanppengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja karyawan agar mampu 

melaksanakanptugas secara optimal. Sementara itu, pengembangan berorientasi pada peningkatan kapasitas 

individu untuk menghadapi tantangan pekerjaan di masa depan, serta memperkuat kesiapan dalam menghadapi 

perubahan organisasi. Pelatihan dan pengembangan yang efektif akan berdampak positif terhadap peningkatan 

kinerja karyawan baik dari sisi kuantitas, kualitas, efisiensi, maupun efektivitas kerja. 

Urgensi dari penelitian ini terletak pada perlunya evaluasi terhadap programppelatihan dan pengembanganpyang 

telah dilaksanakanpdi lingkungan Bapelitbangda Kabupaten Probolinggo. Dengan demikian, hasil penelitian ini 

diharapkanpdapat menjadipdasar pengambilan kebijakan strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untukpmengetahui: (1) pengaruhppelatihan terhadap kinerjapkaryawan, (2) 

pengaruhppengembangan terhadap kinerjapkaryawan, dan (3) pengaruhpsimultan pelatihan danppengembangan 

terhadappkinerjapkaryawan di BapelitbangdapKabupaten Probolinggo. 

Penelitian ini merujuk pada beberapa kajian terdahulu, antara lain penelitian oleh Lolowang (2016), Triasmoko 

(2014), dan Savitri (2015), yang menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan memiliki hubungan 

signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan tinjauan pustaka tersebut dan landasan teori 

yang relevan, maka diajukan hipotesis bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS
mailto:ghefiramia@gmail.com


Ghefira Mia Rhianti1), Deddy Junaedi2) 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025  

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.1011 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

3254 

 

 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitianpini menggunakan pendekatanpkuantitatif dengan metode asosiatif untuk mengetahui pengaruh 

pelatihan danppengembangan terhadap kinerja karyawan di BadanpPerencanaan, Penelitian, danpPengembangan 

Daerahp (Bapelitbangda) KabupatenpProbolinggo. Rancanganppenelitian ini bertujuanpuntuk mengujiphubungan 

antarapvariabel bebas (pelatihan dan pengembangan) dan variabel terikat (kinerja karyawan). 

Objek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bapelitbangda Kabupaten Probolinggo, dengan jumlah total 

populasi sebanyak 53 orang yang juga dijadikan sebagai sampelpmelalui teknik purposivepsampling. pPenelitian 

ini dilakukan di kantor Bapelitbangda Kabupaten Probolinggo pada bulan Januari 2025. 

Teknikppengumpulan data yangpdigunakan meliputi observasi, pwawancara, kuesioner, danpdokumentasi. 

Instrumenputama penelitian adalah kuesioner dengan skala Likert empat poin (1–4) yang disusun berdasarkan 

indikator variabel yang telah ditentukan. Skor "4" menunjukkanpsangat setuju, dan "1"pmenunjukkan sangat 

tidakpsetuju. 

Definisipoperasional variabel dalamppenelitian ini adalah sebagaipberikut: 

Pelatihan (X₁): proses peningkatan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja karyawan melalui kegiatan 

sistematis. 

Pengembangan (X₂): upaya peningkatan potensi dan kapabilitas karyawan untuk posisi kerja di masa 

mendatang. 

Kinerja Karyawan (Y): hasilpkerja karyawan yangpdiukur berdasarkanpefektivitas, efisiensi, kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, dan keselamatan. 

Teknik analisis datapdilakukan dengan uji validitaspdan reliabilitas, analisispregresi linier berganda, uji t, uji F, 

dan koefisien determinasi (R²), denganpbantuan perangkat lunak SPSS versi 26.  

3.  Hasil dan Diskusi 

Penelitianpini bertujuan untuk mengetahuippengaruh pelatihan dan pengembanganpterhadap kinerja karyawan di 

BapelitbangdapKabupaten Probolinggo. Datapdikumpulkan melalui kuesionerpyang disebarkanpmenggunakan 

GooglepForm dan disebarluaskan melalui media sosial viapWhatsApp. Jumlah respondenpdalam penelitianpini 

sebanyakp53 orang. 

Berdasarkan jenis kelamin, 62,3% responden berjenis kelamin perempuan dan 37,7% laki-laki. Komposisi ini 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan di Bapelitbangda adalah perempuan. 

Responden memberikan tanggapan terhadap variabel pelatihan, pengembangan, dan kinerja karyawanpdengan 

menggunakanpskala Likert 1–4. Untuk variabel pelatihan, sebagian besar responden memberikan jawaban 

“Sangat Setuju” (61,32%). Hal serupa terjadi pada variabel pengembangan (47% SS dan 49% S) dan variabel 

kinerja karyawan (42% SS dan 53,5% S). Hal ini mengindikasikan bahwa responden secara umum memiliki 

persepsi positif terhadap pelaksanaan pelatihan, pengembangan, dan pengaruhnya terhadap kinerja mereka. 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasilpuji validitas menunjukkanpbahwa seluruh butir pertanyaanppada ketiga variabel memilikipnilai r hitung > 

r tabel (0,266) pdan signifikan < 0,05, sehinggapdinyatakan valid. Selanjutnya, ujipreliabilitaspmenggunakan 

Cronbach’spAlpha menunjukkan nilaipdi atas 0,60 untuk semua variabel, yaitu pelatihan (0,841), pengembangan 

(0,890), dan kinerja karyawan (0,873), yang berarti semua instrumen reliabel. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil uji regresi menunjukkanppersamaanpregresi: 

Y = 1,832 + 0,608 X₁ + 0,285 X₂ 

Persamaan ini menunjukkanpbahwa pelatihan (X₁) danppengembangan (X₂) memberikan pengaruhppositif 

terhadap kinerjapkaryawan (Y). Nilai koefisien pelatihan (0,608) lebih besar dibandingkan pengembangan 

(0,285), menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruhplebih dominan terhadappkinerja karyawan. 

 



Ghefira Mia Rhianti1), Deddy Junaedi2) 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025  

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.1011 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

3255 

 

 

 

Koefisien Determinasi 

Nilai Adjusted RpSquare sebesar 0,743 menunjukkan bahwa sebesar 74,3% variasi dalam kinerjapkaryawan 

dapat dijelaskan olehpvariabel pelatihan danppengembangan, sedangkan sisanyapsebesar 25,7% dipengaruhi 

oleh variabelplain di luar modelppenelitian ini. 

Uji t dan Uji F 

Hasil uji t menunjukkan bahwa pelatihan (t hitungp= 6,646; sig < 0,001) dan pengembangan (t hitungp= 3,157; 

sig = 0,003) berpengaruhpsignifikan terhadap kinerja karyawan secarapparsial. Uji F menghasilkan nilaipF 

hitung sebesarp76,099 dengan sig < 0,001, yang berarti pelatihanpdan pengembangan secarapsimultan 

berpengaruhpsignifikan terhadap kinerjapkaryawan. 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelatihanpdan pengembangan berpengaruhpsignifikan terhadappkinerja 

karyawan. Pelatihan yang mencakup aspek pendidikan, semangat, seleksi, dan keterampilan mampu 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. Sementara pengembangan yang melibatkan aspek kepribadian, 

produktivitas, kreativitas, prestasi kerja, kedisiplinan, dan kehadiran juga turut mendorong peningkatan performa 

individu dalam organisasi. 

Temuan inipkonsisten dengan teoripHandoko yang menyatakanpbahwa pelatihan dapatpmeningkatkan 

pengetahuan, pketerampilan, dan sikappkerja. Selain itu, ppenelitian ini sejalan denganppenelitian oleh M. pRijali 

MalikpSitepu (2019) yang menyatakanpbahwa pelatihan danppengembangan memilikippengaruh signifikan 

terhadappkinerjapkaryawan. 

Dengan demikian, hasilppenelitian ini memperkuat pandangan bahwa investasi dalam pelatihanpdan 

pengembanganpsumber daya manusiapmerupakan strategi pentingpdalam meningkatkan kinerjaporganisasi, 

khususnyapdalam sektorppemerintahan. 

Tabel 1. Hasil AnalisispRegresi LinierpBerganda 

Model B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.832 1.521 — 1.204 0.234 

Pelatihan 0.608 0.092 0.635 6.646 <0.001 

Pengembangan 0.285 0.090 0.301 3.157 0.003 

Sumber: Output SPSS Versi 30.0.0.0, diolah 2025 

Berdasarkanptabel hasil pengujian yangptelah dicantumkan di atas, maka dapatpdisusun suatu persamaanpregresi 

berikut: 

Y = 1.832 + 0,608 X₁ + 0,285 X₂ 

Dari persamaan tersebut dapat diketahui bahwa keseluruhan variabel bebas yang diteliti dalam penelitianpini 

yaitu Pelatihanpdan Pengembanganpberpengaruh terhadappkinerja karyawan. pNilai konstanta menunjukkan jika 

Pelatihan dan Pengembangan tidak terjadi dan tidak terdapat perubahan, maka kinerja karyawan akan tetap ada 

sebesar 1.832. Halpini dikarenakan masihpadanya faktor lain dipluar Pelatihan dan Pengembanganpyang 

mempengaruhi Kinerja Karyawan. Jika variabelpPelatihan mengalami kenaikan satu-satuanpdan Pengembangan 

tidak mengalami perubahan, maka akan meningkatkan Kinerja karyawan Bapelitbangda Kabupaten Proboinggo 

sebesar 0,608. Apabila variabel Pegembangan mengalami kenaikan satu-satuanpdengan asumsipvariabel 

Pelatihan tetap, pmaka variabel Kinerja Karyawanpmeningkat sebesar 0,285. 

Tabel 2. Hasil Uji KoefisienpDeterminasi 

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

1 0.868 0.753 0.743 1.329 

Sumber: Output SPSS Versi 30.0.0.0, diolah 2025 

Berdasarkanptabel hasil uji koefisienpdeterminasi dapat diketahui nilai R2 (AdjustedpR Square) sebesar 0,743 

jika dipresentasekan menjadi 74,3%. Dengan hal ini dapatpdiartikan bahwapvariabel bebas berupa Pelatihan dan 
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Pengembangan dalam penelitian ini memberikan kontribusi sebesar 74,3% terhadappkeputusanppembelian 

sebagai variabel terikat. Dan sisanya 25,7% dipengaruhipoleh variabel lainpyang tidak diteliti dalamppenelitian 

ini. Nilai koefisien determinasi ini menunjukkan bahwa kontribusi variabelpbebas Pelatihan (X1) pdan 

Pengembanganp (X2) terhadap KinerjapKaryawan termasuk dalampkategori kuat karenapberada padapselang 

60% - 79,99%. 

Tabel 3. Hasil Uji t (Parsial) 

Variabel t Hitung t Tabel Sig. Keterangan 

Pelatihan 6.646 1.675 <0.001 Signifikan 

Pengembangan 3.157 1.675 0.003 Signifikan 

Sumber: Output SPSS Versi 30.0.0.0, diolah 2025 

Berdasarkan tabel hasil uji t (partial) menunjukkan hasil uji t untuk variabel Pelatihan (X1) diperoleh tphitung 

sebesar 6.646 dengan tingkat signifikansip0,001. Hal ini berarti tphitung > tptabel dan signifikansipuji t < 0,05 

dengan ini maka, Ha1 diterima dan H01 ditolak. Sementara itu, untuk uji t pada variabel Pengembangan (X2) 

diperolehpnilai uji tphitung sebesar 3.157 dan memiliki taraf signifikansi 0,003. Dengan kata lain hal ini juga 

berarti bahwa t hitung > t tabel dan signifikansi uji t < 0,05 dengan ini maka, Ha2 diterima dan H02 ditolak. 

Berdasarkan analisis dapatpdisimpulkan bahwapvariabel Pelatihan danpPengembanganpberpengaruh signifikan 

secara parsialpterhadap Kinerja Karyawanpdi Bapelitbangda Kabupaten Probolinggo. 

Tabel 4. Hasil Uji F (Simultan) 

Sumber Sum of Squares Df Mean Square F Hitung Sig. 

Regression 268.848 2 134.424 76.099 <0.001 

Residual 88.321 50 1.766   

Total 357.170 52    

Sumber: Output SPSS Versi 30.0.0.0, diolah 2025 

Berdasarkan hasil tabel dipatas, diperolehpnilai F hitungpsebesar 76.099. Dengan demikian didapatkan hasil F 

hitung > F tabel dengan nilai 76.099 > 2,79 atau signifikansi 0,001plebih kecil darip0,05. Maka dapat 

disimpulkanpbahwa kedua variabel bebas dalam penelitian ini yaitupPelatihan dan Pengembanganpsecara 

simultanpmemiliki pengaruh yangpsignifikan terhadap KinerjapKaryawan. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkanphasil penelitian dan pembahasanpyang telah dilakukan, dapat disimpulkanpbahwa pelatihanpdan 

pengembanganpberpengaruh signifikan terhadappkinerja karyawanpdi Badan Perencanaan, pPenelitian, dan 

PengembanganpDaerah (Bapelitbangda) pKabupatenpProbolinggo. Secara parsial, pelatihanpberpengaruh positif 

danpsignifikan terhadappkinerja karyawan, yangpmenunjukkan bahwappelaksanaan pelatihanpyang tepatpdapat 

meningkatkan kompetensi dan produktivitas karyawan. Demikian pula, pengembangan juga memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja, yang berarti upaya peningkatan kapasitas individu dalam jangka panjang turut 

mendukung pencapaian kinerja yang lebih baik. Secara simultan, pkedua variabel tersebut memberikan 

kontribusipsebesar 74,3% terhadap variasi dalam kinerja karyawan. pOleh karena itu, institusi disarankan untuk 

terus memperkuat program pelatihan dan pengembangan yang berkelanjutan, relevan, dan terarah guna 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia secara menyeluruh. 
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