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Abstract

Employee performance is a crucial factor that determines an organization's success in achieving its goals. This
study aims to analyze the influence of online training and career development on employee performance at one
of the state-owned enterprises in the financial services sector, specifically at a branch office located in Sidoarjo.
This study employs a quantitative approach. The sampling technique used is a census (saturation sampling),
where all 33 permanent employees at PT Pegadaian Branch Office Sidoarjo serve as research respondents. Data
were analyzed using multiple linear regression with the assistance of SPSS version 25. The results indicate that,
partially, online training does not have a significant impact on employee performance. Conversely, career
development was found to have a positive and significant impact on employee performance. Simultaneously,
online training and career development together were proven to have a significant impact on employee
performance at PT Pegadaian Branch Olffice Sidoarjo. This study reinforces existing theory and provides
practical implications for the management of PT Pegadaian Sidoarjo Branch Office to evaluate and align career
development policies to be more fair and responsive. The aim is to ensure equal opportunities for all levels of
employees, which will ultimately improve overall organizational performance through data-driven human
resource management.
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Pendahuluan

Kondisi pekerjaan berkualitas di Indonesia saat ini menghadapi tantangan serius terutama karena
ketidaksesuaian keterampilan tenaga kerja dengan kebutuhan industri (Sopiah, 2023). Jika ditarik
mundur ke tahun 2020 hingga tahun 2024, peringkat daya saing SDM Indonesia versi IMD World
Talent Ranking (2024) tidak pernah mencapai 30 besar dunia. Pada tahun 2020, Indonesia menduduki
peringkat ke-45, namun anjlok ke peringkat ke-50 pada 2021, turun lagi ke peringkat ke-51 pada 2022,
sebelum mengalami perbaikan ke peringkat ke-47 pada 2023, dan ke-46 pada 2024. Tren ini
menunjukkan fluktuasi yang menggambarkan adanya tantangan dalam meningkatkan daya saing talenta
SDM di Indonesia. Peringkat ini mencerminkan kemampuan tenaga kerja dalam mengisi lowongan
pekerjaan dan kemampuan perusahaan untuk meningkatkan keterampilan karyawan saat ini (Savitri,
2024).

Sumber daya manusia adalah elemen penting dan aset bagi sebuah perusahaan yang dapat memberikan
nilai lebih tinggi jika dikelola dan dikembangkan secara efektif dan tepat. Salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah pelatihan online (e-learning). Pengembangan sumber daya
manusia dapat dilakukan melalui pelatihan, yang merupakan bentuk investasi penting, terutama ketika
semua program pelatihan dilaksanakan dengan baik dan efektif (Rahmadi, 2023). Perkembangan
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teknologi informasi (TI) telah membawa dampak signifikan dalam dunia bisnis, terutama melalui
penerapan e-learning. Menurut Laporan E-learning Global Market 2024 oleh Research and Markets
(2024) pasar e-learning global diproyeksikan akan berkembang pada tingkat pertumbuhan tahunan
gabungan (CAGR) sebesar 14,1% dari $281,22 miliar pada tahun 2023 menjadi $320,96 miliar pada
tahun 2024. Perkembangan ini didorong oleh beberapa faktor, termasuk meningkatnya penetrasi
internet, permintaan akan solusi pembelajaran yang fleksibel, inisiatif pemerintah yang mendukung
pendidikan digital, serta fokus pada pelatihan korporat dan pengembangan profesional. E-learning
adalah proses pembelajaran yang dilaksanakan dengan memanfaatkan perangkat elektronik, seperti
smartphone, komputer, video tape, rekaman audio, serta jaringan internet (Janna ef al., 2021).

Departemen Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) perlu menjalankan perencanaan SDM yang
strategis untuk memastikan ketersediaan talenta yang tepat, mendukung rekrutmen, pengembangan,
serta penempatan karyawan secara optimal guna meningkatkan daya saing perusahaan (Rahardjo,
2022). Beberapa program yang perlu diimplementasikan meliputi pelatihan, pengembangan Kkarir,
pemberian kompensasi yang tepat, serta penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif.

Kinerja karyawan memainkan peran penting dalam keberhasilan organisasi karena terkait erat dengan
produktivitas karyawan, yang mencakup kontribusi pada tugas utama dan kontribusi tambahan di luar
tanggung jawab formal (Al-Kharabsheh et al., 2023). Menurut Siahaan et al. (2023), kinerja merupakan
hasil usaha seorang karyawan dalam menjalankan tugas yang diberikan, yang bergantung pada keahlian,
pengalaman, komitmen, dan waktu. Kinerja yang optimal dari karyawan merupakan salah satu faktor
kunci untuk menilai apakah suatu tugas telah diselesaikan dengan baik atau tidak, karena hasil kinerja
mereka menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi (Wolor ef al., 2020). Karyawan yang
telah bergabung dalam organisasi akan lebih termotivasi dan berkomitmen jika diberikan peluang untuk
berkembang di lingkungan kerja, meningkatkan jenjang karir, serta memperoleh pengetahuan dan
keterampilan baru guna mencapai tujuan pribadi mereka sekaligus berkontribusi terhadap pencapaian
target organisasi (Ituma et al., 2024).

Selain faktor pelatihan online, faktor lain yang dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
faktor pengembangan karir. Karyawan yang telah bergabung dalam organisasi akan lebih termotivasi
dan berkomitmen jika diberikan peluang untuk berkembang di lingkungan kerja, meningkatkan jenjang
karir, serta memperoleh pengetahuan dan keterampilan baru guna mencapai tujuan pribadi mereka
sekaligus berkontribusi terhadap pencapaian target organisasi (Ituma et al., 2024). Selaras dengan hal
tersebut, maka setiap karyawan perlu diberikan kesempatan untuk mengembangkan karir mereka
sebagai sarana untuk memotivasi mereka agar dapat mencapai kinerja yang lebih baik (Sugito &
Sudrajat, 2023). Pengembangan karir adalah serangkaian tahapan yang dibuat oleh perusahaan dengan
tujuan untuk mempersiapkan karyawan yang kompeten di masa depan agar dapat memenuhi kebutuhan
perusahaan (Janna ef al., 2021). Dengan menyediakan program pengembangan karir dan pelatihan yang
sesuai, dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan keterampilan yang pada akhirnya
menghasilkan kinerja yang lebih baik. Selain itu, program pengembangan karir yang efektif dapat
meningkatkan produktivitas karyawan (Ituma et al., 2024).

Penelitian ini dilakukan pada sebuah perusahaan milik negara yang beroperasi di sektor jasa keuangan
dengan menyediakan layanan pinjaman berbasis jaminan. Sebagai salah satu Badan Usaha Milik
Negara (BUMN), perusahaan ini memiliki peran strategis dalam mendukung masyarakat melalui
berbagai layanan keuangan. Layanan yang diberikan tidak hanya terbatas pada pembiayaan berbasis
gadai, tetapi juga mencakup produk keuangan lain yang dirancang untuk memenuhi kebutuhan
nasabah.. Perusahaan ini berorientasi pada target kerja sebagai bentuk produktivitas kerja mereka.
Berdasarkan wawancara dengan pimpinan, ditemukan bahwa pencapaian target kerja karyawan masih
belum optimal. Beberapa karyawan kesulitan memenuhi target karena strategi promosi yang belum
memberikan hasil maksimal di setiap unit, sehingga menyebabkan ketidakseimbangan dalam
pencapaian target. Untuk mengatasi hal tersebut, perusahaan menerapkan sistem coaching dan
mentoring sebagai upaya pembinaan bagi karyawan dengan performa rendah agar mereka dapat
meningkatkan pencapaian kerja secara lebih mandiri. Dalam aspek pengembangan kompetensi,
perusahaan telah memberikan pelatihan online berbasis e-learning dengan batas waktu pengerjaan 3
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hari. Namun efektivitasnya masih terkendala oleh jaringan yang tidak stabil, sehingga menghambat
akses materi, menyebabkan terputus saat tes, memperlama penyelesaian, dan menyulitkan pemantauan
efektivitas pembelajaran. Karyawan yang tidak mencapai nilai minimal 70 diwajibkan mengulang
pelatihan. Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh perolehan kompetensi baru melalui pelatihan,
karena kompetensi tersebut menjadi prasyarat penting untuk menjalankan tugas dengan optimal
sekaligus membuka peluang pengembangan karir (Silaban et al., 2021). Apabila pelatihan tidak berjalan
efektif, maka kinerja karyawan dapat menurun akibat terbatasnya kompetensi yang dimiliki, sekaligus
menghambat perkembangan karir mereka ke posisi yang lebih strategis. Dengan demikian, pelatihan
online seharusnya menjadi sarana utama dalam mendukung transfer pengetahuan yang secara langsung
berdampak pada peningkatan kinerja. Namun, kendala dalam pelaksanaannya justru menghambat
proses peningkatan kapasitas tersebut. Padahal, dengan bekal kompetensi yang memadai dari pelatihan,
karyawan akan lebih termotivasi mencapai tujuan karir, yang pada akhirnya tercermin dalam
peningkatan kinerja dan kompetensi (Syifa & Nasir, 2019).

Dalam aspek pengembangan karir, perusahaan telah menerapkan Nine Box Talent Management System
untuk pemetaan dan promosi jabatan. Namun, ditemukan bahwa tidak semua karyawan mendapatkan
kesempatan yang seimbang dalam pengembangan karir. Kesempatan lebih banyak diberikan kepada
karyawan level manajerial, sementara karyawan level staf merasa akses terhadap pengembangan karir
masih terbatas. Selain itu, adaptasi terhadap sistem digital menjadi tantangan tersendiri bagi karyawan
senior, yang menyebabkan peluang pengembangan karir menjadi terhambat meskipun masa kerja
mereka masih panjang. Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh pelatihan online dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan

Kajian Pustaka

Pelatihan Online

Menurut Rahardjo (2022), e-learning atau pelatihan online merupakan metode pembelajaran yang
memanfaatkan internet atau jaringan internal perusahaan (intranet) untuk menyelenggarakan pelatihan
secara online. Dengan perkembangan e-learning yang semakin pesat, internet maupun intranet kini
menjadi platform yang efektif untuk menyampaikan materi pelatihan. Selain itu, Janna et al. (2021)
menambahkan bahwa pelatihan online berbasis e-learning adalah proses pembelajaran yang
dilaksanakan dengan memanfaatkan perangkat elektronik, seperti smartphone, komputer, video tape,
rekaman audio, serta jaringan internet. Pelatihan ini umumnya berlangsung dalam waktu singkat dan
dirancang khusus untuk mencapai tujuan pembelajaran atau penguasaan keterampilan tertentu. Salah
satu karakteristik utama e-learning adalah keterhubungannya dalam jaringan, yang memungkinkan
perbaikan, penyimpanan, pengambilan, distribusi, serta berbagi materi pembelajaran dan informasi
secara cepat. Dalam konteks profesional, e-learning berkembang menjadi metode pengajaran dan
pembelajaran yang inovatif bagi para profesional karir dengan memanfaatkan teknologi informasi
(Charles et al., 2020). E-learning memiliki berbagai keunggulan, seperti menjangkau lebih banyak
peserta, memungkinkan pelatihan yang lebih efektif dan efisien, mendukung mobilitas dalam pelatihan,
serta dapat diakses secara global melalui internet. Dengan berbagai manfaat tersebut, e-learning dapat
menjadi solusi pembelajaran modern yang mendukung peningkatan kompetensi secara fleksibel dan
berkelanjutan (Hassan et al., 2020).

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada Zainal et al. (2018), yang mencakup enam
aspek utama yaitu : materi pelatihan yang disusun secara relevan dan sesuai dengan kebutuhan peserta
agar tujuan pelatihan tercapai, instruktur pelatihan yang berperan penting dalam memimpin proses
pembelajaran secara efektif dan efisien, fasilitas pelatihan sebagai sarana dan prasarana pendukung
selama proses pelatihan berlangsung, tujuan pelatihan yang disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan
untuk mencapai perilaku kerja yang diharapkan, metode pelatihan yang digunakan sesuai dengan gaya
belajar peserta dan karakteristik pekerjaan, serta peserta pelatihan yang dipilih berdasarkan latar
belakang dan kesesuaian dengan materi agar pelatihan dapat diterima dan diterapkan secara optimal.
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Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah serangkaian tahapan yang dibuat oleh perusahaan dengan tujuan untuk
mempersiapkan karyawan yang kompeten di masa depan agar dapat memenuhi kebutuhan perusahaan
(Janna et al., 2021). Pengembangan karir merupakan bagian dari manajemen sumber daya manusia
yang berperan penting dalam meningkatkan kompetensi, efektivitas kerja, dan posisi seseorang dalam
perusahaan (Setyawati ef al., 2022). Menurut Zainal et al. (2018), pengembangan karir adalah proses
peningkatan kemampuan individu untuk mencapai karir yang diinginkan, dengan menyelaraskan
peluang karir saat ini dan masa depan dengan kebutuhan serta tujuan karyawan. Lebih lanjut, Sinambela
(2016) menyatakan bahwa pengembangan karir juga mencakup inisiatif organisasi dalam membimbing
dan mengawasi jalur karir karyawannya, yang dikenal sebagai manajemen karir. Sejalan dengan itu,
Rahardjo (2022) menambahkan bahwa pengembangan karir bertujuan untuk mengidentifikasi serta
mengasah potensi karyawan, meningkatkan keterampilan yang telah dimiliki, serta mempersiapkan
mereka untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar dalam perjalanan karir mereka.

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada Arifin (2022), yang mencakup lima aspek
utama yaitu : keadilan dalam sistem promosi yang memberikan kesempatan setara bagi setiap karyawan
untuk mengembangkan karir, perhatian atasan langsung yang tercermin melalui evaluasi kinerja secara
berkala dan dukungan dalam pengembangan profesional, kesadaran tentang kesempatan yang mengacu
pada pemahaman karyawan terhadap peluang karir yang tersedia, minat pekerja yang menggambarkan
tingkat keinginan dan kebutuhan individu dalam mengikuti pengembangan karir, serta kepuasan karir
yang dipengaruhi oleh usia dan posisi karyawan di perusahaan.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan memainkan peran penting dalam keberhasilan organisasi karena terkait erat dengan
produktivitas karyawan, yang mencakup kontribusi pada tugas utama dan kontribusi tambahan di luar
tanggung jawab formal (Al-Kharabsheh et al., 2023). Jika dikaitkan dengan makna performance sebagai
hasil dari suatu pekerjaan, maka kinerja karyawan dapat diartikan sebagai pencapaian karyawan dalam
suatu perusahaan yang sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawabnya. Pencapaian ini harus
dilakukan secara legal, tidak bertentangan dengan hukum, serta tetap berlandaskan etika dan nilai moral
yang berlaku dalam lingkungan kerja (Sektiaji, 2022). Menurut Siahaan et al. (2023), kinerja
merupakan hasil usaha seorang karyawan dalam menjalankan tugas yang diberikan, yang bergantung
pada keahlian, pengalaman, komitmen, dan waktu. Kinerja yang optimal dari karyawan merupakan
salah satu faktor kunci untuk menilai apakah suatu tugas telah diselesaikan dengan baik atau tidak,
karena hasil kinerja mereka menentukan keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi (Wolor ef al.,
2020).

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada Hadaitana dan Igbal (2023), yang
mencakup lima aspek utama yaitu : kualitas kerja yang mencerminkan kemampuan karyawan dalam
menghasilkan oufput sesuai standar, kuantitas kerja yang menunjukkan jumlah pekerjaan yang
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas sesuai tenggat
yang telah ditetapkan, efektivitas dalam memanfaatkan sumber daya secara optimal untuk mencapai
tujuan, perilaku kerja yang mencerminkan sikap dan kontribusi karyawan di lingkungan kerja.

Pengaruh antar variabel

Penelitian yang dilakukan oleh Hassan ef al. (2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan
positif dari variabel pelatihan online terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa
pelatihan berbasis on/ine menjadi strategi yang efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama
di era modern yang membutuhkan fleksibilitas dalam pembelajaran. Hal yang serupa disampaikan oleh
Wolor et al. (2020) ; (Al-Kharabsheh et al., 2023) dan (Sektiaji, 2022) yang juga mengemukakan bahwa
terdapat pengaruh signifikan positif dari variabel pelatihan online terhadap kinerja karyawan.

H1: Pelatihan online berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
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Merujuk pada temuan yang dipaparkan oleh Setyawati et al. (2022), pengembangan karir memiliki
pengaruh yang signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
program pengembangan karir yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan kompetensi dan motivasi
karyawan dalam menjalankan tugasnya. Selain itu, promosi jabatan juga terbukti menjadi faktor penting
yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. Pendapat yang sama juga disampaikan dalam
penelitian Hadaitana dan Igbal (2023) ; Silaban et al. (2021) ; Arifin (2022) ; Panggabean et al. (2022),
yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

H2: Pengembangan karir berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hadaitana dan Igbal (2023), kinerja karyawan dipengaruhi
secara positif dan signifikan oleh pengembangan karir dan pelatihan, baik secara parsial maupun
simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang menerima pelatihan dan pengembangan
karir merasa lebih termotivasi dan mampu memberikan kontribusi lebih besar terhadap pencapaian
tujuan perusahaan. Hal yang serupa disampaikan oleh Gibran dan Ramadani (2021) yang menyatakan
bahwa pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan
kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan.

H3: Pelatihan online dan pengembangan karir berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja
karyawan

Pelatihan Online (X1)
(Zainal ¢f gl. 2018)

Kinerja Karyawan (Y)
(Siahaan s: al., 2023)

Pengembangan Kanr (X2)
(Arifin, 2022)

Sumber: Data Diolah, 2025
Gambar 1. Kerangka Konseptual

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sumber data primer dan sekunder. Data
dikumpulkan melalui kuesioner menggunakan skala Likert 1-5, mulai dari sangat tidak setuju hingga
sangat setuju. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan salah satu perusahaan milik negara
di sektor jasa keuangan, kantor cabang Sidoarjo yang berjumlah 33 orang. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah sampel jenuh, di mana seluruh populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2017).
Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan software SPSS versi 25
for Windows.

Hasil Penelitian
Hasil Karakteristik Responden
Penelitian ini menggunakan karakteristik responden yang terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan

terakhir, lama bekerja, dan jabatan di PT Pegadaian Kantor Cabang Sidoarjo. Berdasarkan jenis
kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki sebanyak 21 orang (63,6%), sedangkan perempuan
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sebanyak 12 orang (36,4%). Selanjutnya, berdasarkan usia, responden berusia < 25 tahun sebanyak 2
orang (6,1%), usia 25-35 tahun sebanyak 12 orang (36,4%), dan usia > 35 tahun sebanyak 19 orang
(57,6%). Dilihat dari pendidikan terakhir, sebagian besar responden merupakan lulusan D3/S1 sebanyak
20 orang (60,6%), lulusan SMA/SMK sebanyak 12 orang (36,4%), dan lulusan S2 hanya 1 orang
(3,0%). Berdasarkan lama bekerja, responden yang telah bekerja lebih dari 5 tahun sebanyak 21 orang
(63,6%), bekerja selama 2—5 tahun sebanyak 9 orang (27,3%), dan kurang dari 2 tahun sebanyak 3
orang (9,1%). Sementara itu, berdasarkan jabatan, responden terdiri dari Penaksir sebanyak 11 orang
(27,3%), Pengelola Agunan 8 orang (24,2%), Kasir/Teller 8 orang (24,2%), Account Officer 2 orang
(12,1%), Manajer Gadai 1 orang (3,0%), Manajer Non-Gadai 1 orang (3,0%), Operational Officer 1
orang (3,0%), serta CRO, MO, Sales & Keagenan sebanyak 1 orang (3,0%). Secara keseluruhan, dapat
disimpulkan bahwa mayoritas responden adalah laki-laki (63,6%), didominasi oleh kelompok usia di
atas 35 tahun (57,6%), dan memiliki pendidikan terakhir D3/S1 (60,6%). Sebagian besar responden
juga memiliki masa kerja di atas 5 tahun (63,6%), dengan distribusi jabatan yang beragam, di mana
penaksir merupakan proporsi terbesar (27,3%).

Hasil Uji Validitas

Sebuah instrumen kuesioner dapat dikatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dibandingkan
dengan nilai r tabel (Ghozali, 2018). Nilai r hitung diperoleh dari output SPSS pada kolom corrected
item-total correlation, sementara nilai r tabel untuk derajat kebebasan (df) = n — 2, yaitu 33 — 2 = 31,
sebesar 0,3440. Berdasarkan hasil uji validitas, diperoleh informasi sebagai berikut: Pada variabel
Pelatihan Online (X1), nilai corrected item-total correlation tertinggi terdapat pada item X1.13 dengan
nilai 0,846, sedangkan nilai terendah terdapat pada item X1.10 sebesar 0,599. Untuk variabel
pengembangan karir (X2), nilai tertinggi terdapat pada item X2.9 sebesar 0,934, dan nilai terendah pada
item X2.5 sebesar 0,800.

Hasil Uji Reliabilitas

Kuesioner dikatakan reliabel jika respons responden tetap konsisten dari waktu ke waktu. Reliabilitas
tercapai jika nilai composite reliability dan cronbach's alpha > 0,70 (Ghozali, 2016). Hasil uji variabel
mendapatkan nilai cronbach alpha variabel pelatihan online (X1) sebesar 0,934, variabel
pengembangan karir (X2) sebesar 0,953, dan variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 0,972 yang
menunjukkan semua variabel dinyatakan reliabel.

Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas perlu dilakukan sebelum pengujian hipotesis guna memastikan bahwa data sampel
memenuhi asumsi distribusi normal. Metode Ko/mogorov-Smirnov digunakan dalam pengujian ini.
Suatu data dikatakan berdistribusi normal jika nilai signifikansinya melebihi 0,05. Sebaliknya, apabila
nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka data dianggap tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2016).
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Karena angka
tersebut melebihi ambang signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa sebaran data residual dalam
studi ini mengikuti distribusi normal.

Hasil Uji Multikolineritas

Untuk menguji apakah terdapat hubungan antar variabel independen dalam suatu model regresi,
digunakan analisis multikolinearitas. Idealnya, sebuah model regresi yang baik ditunjukkan dengan
tidak adanya korelasi antar variabel bebas. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance
digunakan sebagai indikator untuk mendeteksi adanya multikolinearitas. Apabila nilai Tolerance
melebihi 0,10 dan VIF berada di bawah angka 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas dalam model tersebut (Ghozali, 2016). Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada
penelitian ini diketahui bahwa nilai VIF sebesar 3,186<10 dan nilai tolerance 0,314>0,10. Sehingga
penelitian ini tidak memiliki gejala multikolinearitas.

Hasil Uji Heterokedastisitas

Untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan varians residual di antara data, uji heteroskedastisitas
dilakukan dalam analisis regresi. Dalam penelitian ini, Uji Glejser digunakan untuk mengidentifikasi
kemungkinan adanya heterokedastisitas. Jika nilai signifikansi yang diperoleh lebih kecil dari 0,05,
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maka model regresi dianggap menunjukkan tanda-tanda heteroskedastisitas (Ghozali, 2018).
Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai signifikansi variabel pelatihan on/ine (X1) adalah 0,106
dan untuk variabel pengembangan karir (X2) sebesar 0,774. Karena nilai signifikansi keduanya lebih
besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengalami masalah
heteroskedastisitas.

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 1. Karakteristik Responden

Variabel Coeficient B T Sig.
(Costant) 8,502 1,559 129
Pelatihan Online (X1) 273 1,528 137
Pengembangan Karir (X2) .665 3,055 .005

Sumber: Data Diolah (2025)

Tabel 1 menjelaskan hasil uji regresi linier berganda dengan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel
dependen dengan dua variabel independen yaitu pelatihan onl/ine (X1) dan pengembangan karir (X2).
Berdasarkan Tabel 1, didapatkan hasil persamaan regresi linear berganda pada penelitian ini, yaitu
Persamaan (1).

Y =8,502 + 0,273X1 4 0,005X2 1 €...coniiriiiiiieienceeese et 1)

Pada Tabel 1 dan Persamaan 1 diketahui bahwa nilai a sebagai konstanta sebesar 8,502, yang berarti
apabila seluruh variabel independen tidak ada atau bernilai nol, maka nilai kinerja karyawan adalah
sebesar 8,502. Nilai 5; merupakan koefisien regresi variabel pelatihan online (X1) sebesar 0,273, yang
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam pelatihan online akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,273. Selanjutnya, nilai - merupakan koefisien regresi variabel pengembangan karir
(X2) sebesar 0,665, yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam pengembangan
karir akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,665. Nilai koefisien pada konstanta, pelatihan
online, dan pengembangan karir semuanya bernilai positif, yang menandakan adanya hubungan searah
dengan kinerja karyawan. Artinya, semakin baik pengembangan karir karyawan, maka kinerja
karyawan juga akan meningkat. Namun, pelatihan online meskipun memiliki arah hubungan positif,
tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil Uji Hipotesis

Hasil t hitung berdasarkan Tabel 1 menunjukkan bahwa variabel pelatihan onl/ine memiliki t hitung
sebesar 1,528 dengan nilai signifikansi sebesar 0,137, yang lebih besar dari a (0,05), sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel pelatihan online tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya, nilai t hitung untuk variabel pengembangan karir yaitu 3,055 dengan nilai signifikansi
sebesar 0,005, lebih kecil dari a (0,05), yang berarti bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh
signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar
30,902 dengan nilai signifikansi 0,000, lebih kecil dari a (0,05), sehingga hasil tersebut menjelaskan
bahwa variabel pelatihan online dan pengembangan karir secara bersama-sama memiliki pengaruh
signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 2. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

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

1 .820° .673 .651 4,29176

Sumber: Data Diolah (2025)
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Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi R Square sebesar 0,673 dan nilai
Adjusted R Square sebesar 0,651. Artinya, variabel pelatihan onl/ine dan pengembangan karir mampu
menjelaskan pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 65,1%, sedangkan sisanya 34,9% dipengaruhi
oleh faktor lain di luar penelitian ini.

Pembahasan

Pengaruh Pelatihan Online terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa variabel pelatihan online tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, Artinya, pelatihan online yang diselenggarakan perusahaan belum mampu
memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata nilai variabel pelatihan online berada dalam
kategori tinggi. Indikator tertinggi terdapat pada pemahaman tujuan pelatihan dan relevansi materi,
yang berarti karyawan menilai materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Namun, hasil
regresi yang tidak signifikan menunjukkan bahwa meskipun tujuan dan materi pelatihan dianggap jelas
dan relevan, ada faktor lain yang menghambat transfer pengetahuan ke kinerja aktual.

Salah satu penyebab utamanya adalah fasilitas pelatihan terkait jaringan internet menjadi indikator
dengan nilai rata-rata terendah, yang sering menimbulkan kendala teknis saat pelatihan berlangsung.
Kondisi ini menyebabkan pembelajaran tidak berjalan optimal, sehingga manfaat pelatihan tidak
sepenuhnya diterapkan dalam pekerjaan. Dengan demikian, pelatihan online belum mampu
meningkatkan kinerja karena adanya kesenjangan antara persepsi positif terhadap materi dengan
realisasi penerapannya di lapangan. Implikasi dari temuan ini adalah perusahaan perlu memperbaiki
aspek pendukung non-materi, seperti stabilitas internet dan interaktivitas pelatihan, agar pengetahuan
yang diperoleh dapat benar-benar ditransfer menjadi peningkatan kinerja karyawan.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nguar dan Appolloni (2024) yang
menyatakan bahwa keterbatasan dalam infrastruktur, kurangnya relevansi materi, serta minimnya
interaksi antara peserta dan fasilitator menjadi penyebab utama ketidakefektifan pelatihan online dalam
meningkatkan kinerja. Selain itu, Neupane dan Khanal (2022) juga mengemukakan bahwa pelatihan
online tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja, terutama jika
dibandingkan dengan metode pelatihan lain seperti On-the-job training dan off-the-job training.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Artinya, pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik persepsi karyawan terhadap
program pengembangan karir yang disediakan perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja
yang mereka tunjukkan.

Hasil ini selaras dengan hasil analisis deskriptif terhadap jawaban responden yang menunjukkan rata-
rata nilai variabel pengembangan karir berada dalam kategori tinggi. Temuan ini mengindikasikan
mayoritas responden setuju terhadap pernyataan-pernyataan terkait pengembangan karir. Indikator
dengan nilai rata-rata tertinggi muncul pada aspek minat pekerja, yang menggambarkan bahwa
karyawan menunjukkan minat yang besar terhadap peluang pengembangan karir yang ditawarkan. Ini
dapat menjadi sinyal positif bahwa pegawai memiliki semangat untuk terus tumbuh dan berkembang
bersama perusahaan. Berbagai program pengembangan kompetensi seperti e-learning, learning wallet,
dan studi ilmu juga tersedia, mendorong karyawan untuk terus belajar.

Namun demikian, indikator dengan skor terendah terdapat pada aspek kepuasan karir, yang

menunjukkan sebagian karyawan masih merasa kurang puas terhadap perkembangan karir mereka.
Hasil ini sejalan dengan kondisi responden, di mana mayoritas berada pada posisi staf operasional
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sehingga akses pengembangan karir lebih terbatas dibanding level pimpinan. Hal ini sesuai dengan
temuan Setyawati et al. (2022) bahwa jabatan berpengaruh pada kesempatan pengembangan karir.
Selain itu, wawancara juga mengungkapkan bahwa meskipun perusahaan telah menyediakan sistem
pengembangan karir berbasis KPI dan Talent Box, kesempatan lebih banyak diberikan pada level
pimpinan. Faktor lain seperti keterbatasan adaptasi teknologi pada karyawan senior turut menjadi
hambatan. Meskipun demikian, adanya sistem promosi berbasis kinerja tetap memotivasi karyawan
untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja agar dapat memperoleh kesempatan pengembangan di
masa mendatang.

Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu mengoptimalkan sistem
pengembangan karir agar lebih merata, khususnya bagi karyawan level menengah ke bawah yang
aksesnya masih terbatas. Transparansi jalur karir, peningkatan akses pelatihan, serta pemanfaatan
teknologi dalam proses pengembangan karir perlu terus ditingkatkan agar seluruh karyawan dapat
merasakan kesempatan yang adil, sehingga termotivasi untuk meningkatkan kompetensi dan
berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Pengembangan karir yang dijalankan secara efektif terbukti memberikan dampak positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, menjadikannya salah satu faktor utama dalam meningkatkan produktivitas
dan efektivitas organisasi. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Hadaitana & Igbal (2023) ;
Silaban et al. (2021) ; Arifin (2022) ; Panggabean et al. (2022) ; serta Setyawati et al. (2022) yang
menyatakan pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja.

Pengaruh Pelatihan Online dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada penelitian ini, menunjukkan adanya pengaruh signifikan
positif variabel pelatihan online dan pengembangan karir secara simultan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uji koefisien determinasi, nilai adjusted R square menunjukkan persentase yang cukup,
mengindikasikan bahwa variabel pelatihan online dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan
termasuk dalam kategori sangat tinggi, yang menjelaskan bahwa mayoritas karyawan merasa setuju
terhadap pernyataan-pernyataan dalam variabel kinerja karyawan. Nilai rata-rata tertinggi ditunjukkan
oleh indikator perilaku kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan memiliki perilaku kerja yang
sangat baik, seperti disiplin, tanggung jawab, serta mampu menjaga hubungan kerja yang harmonis
dengan rekan kerja maupun atasan. Nilai rata-rata terendah ditunjukkan oleh indikator kuantitas kerja.
Hal ini dapat diartikan bahwa meskipun output pekerjaan karyawan tergolong baik, namun masih
terdapat ruang untuk meningkatkan volume atau jumlah pekerjaan yang diselesaikan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadaitana dan Igbal (2023) yang
membuktikan bahwa pelatihan dan pengembangan secara langsung berpengaruh positif serta signifikan
terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut menekankan bahwa program pelatihan yang sistematis
dan pengembangan karir yang terarah mampu memperkuat kapasitas karyawan dalam menjalankan
tugas secara optimal. Selanjutnya, Hassan et al. (2020) juga menegaskan bahwa e-training dan
pengembangan merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja, sekaligus berperan sebagai alat
motivasi untuk menghasilkan kualitas kerja yang lebih baik. Temuan ini menunjukkan bahwa ketika
pelatihan online dan pengembangan karir dijalankan secara efektif, maka kinerja karyawan dapat
ditingkatkan baik dari sisi kualitas, kuantitas, maupun efektivitas kerja

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan online tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini berarti, baik atau buruknya pelatihan online tidak secara langsung meningkatkan
kinerja karyawan. Di sisi lain, pengembangan karir berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja
karyawan. Ini menjelaskan bahwa semakin baik pengembangan karir yang dimiliki karyawan, semakin
meningkat pula kinerja karyawan. Selanjutnya, variabel pelatihan online dan pengembangan karir
secara bersama-sama berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
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menjelaskan bahwa adanya pelatihan on/ine dan pengembangan karir yang baik bagi karyawan akan
membuat karyawan merasa kebutuhan dan kesempatan di dalam perusahaan terpenuhi, sehingga akan
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah sampel sebanyak 33,
sehingga disarankan agar studi mendatang memperbanyak populasi dan pengambilan sampel. Hal ini
akan membantu meningkatkan generalisasi temuan. Selain itu, penelitian ini hanya dilakukan di satu
perusahaan dan satu lokasi, sehingga hasilnya belum tentu mencerminkan kondisi di perusahaan atau
industri lain. Variabel yang diteliti pun masih terbatas pada pelatihan online dan kinerja karyawan,
sementara berdasarkan temuan dari penelitian-penelitian terdahulu masih banyak faktor lain seperti
motivasi, kompetensi, kompensasi, maupun employee engagement yang berpotensi memengaruhi
kinerja secara signifikan.

Pernyataan Konflik Kepentingan

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses
penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi,
komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini.
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