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Article Info Abstract

This study analyzes the effect of training and human
resource development on employee performance at
the Regional Development Planning and Research
Agency (BAPPEDA) of Depok City. The research
used a quantitative method with an associative

Keywords:
Training, Human Resources
Development, Employee Performance

approach to measure relationships between variables.

JM Classification: The population was 58 employees, all taken as
Accessible samples with a saturated sampling technique due to
the small, homogeneous population. Data were
Dor: collected through questionnaires tested for validity
and reliability. Analysis included validity, reliability,
classical assumption tests (normality,

multicollinearity,heteroscedasticity, autocorrelation),
multiple linear regression, correlation coefficient,
coefficient of determination, and hypothesis testing
with t-tests and F-tests. The results showed all
statement items were valid and reliable (Cronbach’s
Alpha > 0.6). The classical assumption test indicated
data  were normally distributed,free = from
multicollinearity, heteroscedasticity, and
autocorrelation (Durbin-Watson = 1.997). Regression
analysis revealed training (X1) and human resource
development (X2) partially had a positive.
Simultaneously, both variables had a significant
effect,. In conclusion, training and human resource
development, both partially and simultaneously, have
a positive, significant effect on BAPPEDA Depok
City employees.

I. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) di BAPPEDA Depok merupakan aset utama yang
menentukan kinerja organisasi dalam mencapai tujuan pembangunan daerah. Kualitas dan
kompetensi pegawai sangat penting agar perencanaan pembangunan daerah berjalan efektif dan
efisien. Oleh karena itu, pelatihan dan pengembangan SDM menjadi strategi utama agar

pegawai memiliki keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi sesuai tuntutan pekerjaan serta
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perkembangan organisasi yang dinamis. Berdasarkan survei awal, dari 30 program yang
direncanakan, hanya 9 program (30%) yang terealisasi penuh, termasuk program UMKM,
sanitasi sekolah, dana kelurahan, dan rencana pembangunan infrastruktur. Sisanya, 21 program
belum mencapai target, menunjukkan kendala dalam efektivitas waktu, koordinasi, dan
kompetensi pegawai, sehingga kinerja secara keseluruhan masih rendah dan membutuhkan
perhatian serius.

Pelatihan yang dilaksanakan selama periode 2022-2024 menunjukkan partisipasi
pegawai yang bervariasi, dari 48,28% hingga 68,97%, belum mencapai target maksimal. Hal
ini menegaskan perlunya strategi untuk meningkatkan minat dan keterlibatan pegawai agar
pelatihan lebih efektif dan tepat sasaran. Pengembangan SDM sebaiknya dilakukan secara
terencana, berkesinambungan, dan mencakup keterampilan, pengetahuan, kemampuan
konseptual, serta integritas kerja. Survei awal pengembangan SDM menunjukkan banyak
pegawai merasa kurang mendapat dorongan dari atasan, jarang dihargai atas inisiatif, dan
pelatihan kurang mempertimbangkan karakter atau potensi individu. Sebanyak 51,9% menilai
pelatihan tidak sesuai potensi mereka, dan sebagian besar jarang mengikuti pelatihan
keterampilan teknis. Namun, 63% menyatakan pelatihan tetap mendukung keterampilan teknis
dan memberikan informasi baru, meskipun tantangan terkait adaptasi terhadap perubahan tetap
besar.

Secara keseluruhan, persepsi pegawai terhadap pengembangan SDM cenderung
negatif. Oleh karena itu, diperlukan perbaikan dalam perencanaan dan pelaksanaan pelatihan,
pendekatan yang lebih personal, pemerataan program, serta dukungan aktif pimpinan. Dengan
peningkatan kualitas SDM, diharapkan kinerja BAPPEDA Depok dapat meningkat secara

optimal dan mendukung tercapainya visi pembangunan daerah.

II. METODE
1. Desain Penelitian

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif yang dimana menurut Sugiyono (2017) Metode
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sample tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.Penelitian pada BAPPEDA Depok
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bertujuan memberikan gambaran yang lengkap mengenai objek yang diteliti, sehingga
kesimpulan dari hasil penelitian hanya berlaku pada objek tersebut.
2. Populasi

Menurut Sugiyono, (2017:80), "populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulannya".

Berdasarkan pada tempat penelitian yang telah ditetapkan, maka populasi yang
dijadikan objek dalam penelitian ini 58 karyawan adalah seluruh karyawan pada pegawai di
Badan Perencanaan Pembangunan dan Penelitian Pengembangan Daerah.

3. Sampel

Menurut Sugiyono, (2017:81) "sampel adalah bagian Dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut". Prosedur pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah nonprobability dengan teknik sampel jenuh.

4. Pengumpulan Data dan Analisa Data

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi,kuisioner serta dokumentasi.

Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi,

koefisien korelasi, koefisien determinasi dan uji hipotesis.

I11. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Analisis Regresi
1.Analisis Regresi Linear Sederhana

Analisis regresi linier sederhana dilakukan dengan tujuan menentukan arah dari
hubungan diantara variable independent dan dependen, apabila memiliki hubungan positif atau
negatif, serta menentukan nilai dari variable dependen apakah nilai variable independent

meningkat atau berkurang

Tabel 1.1
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana X1 terhadap Y
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 11.587 3.552 3.262 .002
Pelatihan 704 .090 722 7.808  <.001
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data diolah peneliti 2025
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Hasil analisis regresi linier sederhana menunjukkan persamaan Y = 11,587 + 0,704X,
di mana X, adalah pelatihan dan Y adalah kinerja. Konstanta sebesar 11,587 berarti jika tidak
ada pelatihan, kinerja pegawai tetap berada pada angka tersebut. Koefisien regresi 0,704 yang
bernilai positif menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pelatihan akan
meningkatkan kinerja sebesar 0,704. Dengan nilai signifikansi < 0,001 (< 0,05), dapat
disimpulkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Tabel 1.2
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana X2 terhadap Y

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Cocfficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.376 3.331 3.415 .001
Pengembanga .715 .085 747 8.399 <.00
n SDM
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : data diperoleh peneliti 2025

Hasil analisis regresi linier sederhana pada Tabel 1.2 menghasilkan persamaan Y =
11,376 + 0,715X>, di mana X, adalah pengembangan SDM dan Y adalah kinerja. Konstanta
sebesar 11,376 menunjukkan bahwa jika tidak ada pengembangan SDM, kinerja pegawai tetap
berada pada angka tersebut. Koefisien regresi 0,715 yang bernilai positif menunjukkan bahwa
setiap peningkatan satu satuan pengembangan SDM akan meningkatkan kinerja sebesar 0,715.
Dengan nilai signifikansi < 0,001 (< 0,05), dapat disimpulkan bahwa pengembangan SDM
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

2. Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 1.3
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 9.546 3.430 2.783 .007
Pelatihan 297 .168 305 1.766 .083
Pengembangan 464 165 484 2.806 .007
SDM
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : data diperoleh peneliti 2025
Hasil regresi linier berganda menghasilkan persamaan Y = 9,546 + 0,297X, + 0,464 X,

dengan Y = kinerja, X: = pelatihan, dan X. = pengembangan SDM. Konstanta 9,546 berarti saat
Xi dan X> = 0, kinerja berada di 9,546. Koefisien 0,297 (X:) dan 0,464 (Xz) bernilai positif,
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sehingga kenaikan satu satuan pada masing-masing variabel menaikkan kinerja sebesar 0,297
dan 0,464. Namun, dalam model simultan hanya pengembangan SDM yang signifikan (Sig. =
0,007 < 0,05), sedangkan pelatihan tidak signifikan (Sig. = 0,083 > 0,05). Artinya, peningkatan
kinerja lebih kuat dijelaskan oleh pengembangan SDM, sementara pengaruh pelatihan tidak

terbukti signifikan ketika diuji bersama.

Tabel 1.4
Hasil Uji Koefisien Korelasi (X1), (X2) dan (Y)
Correlations
PELATIHAN PENGEMBANGAN SDM KINERJA
PELATIHAN Pearson Correlation 1 .863™ 722
Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 58 58 58
PENGEMBANGA  Pearson Correlation 863" 1 747"
N SDM Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 58 58 58
KINERJA Pearson Correlation 722% 747 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001
N 58 58 58
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber : data diperoleh peneliti 2025

Berdasarkan Tabel Hasil Uji Koefisien Korelasi di atas, diperoleh bahwa nilai
korelasi antara variabel Pelatihan (X1) dengan Kinerja (Y) sebesar 0,722, yang berarti terdapat
hubungan positif yang kuat antara pelatihan dan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik pelatihan yang diberikan, maka kinerja juga akan meningkat. Nilai ini termasuk dalam
kategori interval 0,60 — 0,799 dengan tingkat hubungan “kuat” menurut klasifikasi Sugiyono
(2015).

Sementara itu, nilai korelasi antara variabel Pengembangan SDM (X:) dengan
Kinerja (Y) sebesar 0,747, juga menunjukkan hubungan positif yang kuat. Artinya, peningkatan
pengembangan SDM berbanding lurus dengan peningkatan kinerja karyawan. Nilai ini juga
termasuk dalam kategori interval 0,60 — 0,799, yang berarti memiliki tingkat hubungan “kuat”.

Tabel 1.5
Hasil Uji Koefisien korelasi berganda

Model Summary |

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 762* 581 .566 4.961

a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN SDM, PELATIHAN
b. Dependen Variabel: Kinerja
Sumber : data diperoleh peneliti 2025
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Berdasarkan tabel uji koefisien korelasi berganda, nilai R sebesar 0,762 menunjukkan
hubungan yang “kuat” antara Pelatithan dan Pengembangan SDM terhadap Kinerja. Nilai R
Square sebesar 0,581 berarti 58,1% variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh kedua variabel
tersebut, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.

1. Koefisien Determinasi

Pengujian koefisien determinasi (R?) ditunjukan guna melihat kntribusi besaran
pengaruh diantara variable independent kepada variable dependen. Hasil uji dilihat seperti yang
tercantum pada table berikut :

a. Koefisien Determinasi (R?) Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Tabel 1.6
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) P (X1) terhadap (Y)

Model Summary

Std. Error of
Model R R Square  Adjusted R Square  the Estimate
1 7228 521 S13 5.25773

a. Predictors: (Constant), PELATIHAN
b. Dependen Variabel : Kinerja
Sumber : Data diolah oleh peneliti 2025

Dari tabel di atas, didapatkan nilai R = 0,722, serta besaran koefisien determinasi
ditampilkan melalui nilai R Square senilai 0,521, yang berarti variabel Pelatihan (Xi)
berkontribusi terhadap Kinerja (Y) sebesar 52,1%. Sebaliknya, sebesar 47,9% dipengaruhi oleh
faktor lain di luar variabel Pelatihan.

b. Koefisien Determinasi (R?) Pengembangan sdm (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Tabel 1.7
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) P (X2) terhadap (Y)

Model Summary
Std. Error
of the
Model R R Square  Adjusted R Square = Estimate
1 747 .557 .550 5.05496
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN SDM

Sumber : Data diperoleh peneliti 2025
Dari tabel di atas, didapatkan nilai R = 0,747, serta besaran koefisien determinasi
ditampilkan melalui nilai R Square senilai 0,557. Ini berarti variabel Pengembangan SDM (X-)
berkontribusi terhadap Kinerja (Y) sebesar 55,7%, sedangkan sisanya sebesar 44,3%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel tersebut.
¢. Koefisien Determinasi (R?) Pelatihan (X1),Pengembangan SDM (X2) Terhadap
Kinerja (Y)
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Tabel 1.8
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) (X1) dan (X2) terhadap (Y)

Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 7622 581 .566 4.96198
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN SDM, PELATIHAN
Sumber : Data diolah oleh peneliti 2025

Dari tabel di atas, didapatkan nilai R = 0,762, serta besaran koefisien determinasi
ditampilkan melalui nilai R Square senilai 0,581. Ini berarti secara simultan variabel Pelatihan
(X1) dan Pengembangan SDM (X:) berkontribusi terhadap Kinerja (Y) sebesar 58,1%,
sedangkan sisanya sebesar 41,9% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar kedua variabel
tersebut.

1. Uji t (Uji Parsial)

Tabel 1.9
Hasil Uji Parsial (Uji t) X1 terhadap Y
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11.587 3.552 3.262 .002
pelatihan .704 .090 722 7.808 <.001
a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber : Data diolah peneliti 2025
Atas dasar tabel 1.9 menunjukkan bahwa untuk Pelatihan (X:) nilai t hitung sebesar
7,808 >t tabel 1,67252 serta nilai signifikansi < 0,05, sehingga H. diterima serta Ho ditolak.

Maka bisa disimpulkan bahwa Pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial

terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Tabel 1.10
Hasil Uji Parsial (Uji t) X2 terhadap Y
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 (Constant) 11.376 3.331 3.415 .001
pengembangan 15 .085 147 8.399 <.001
sdm
a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber : Data diperoleh peneliti 2025

Atas dasar tabel 1.10 menunjukkan bahwa untuk Pengembangan SDM (X>) nilai t
hitung sebesar 8,399 >t tabel 1,67252 serta nilai signifikansi < 0,001 < 0,05, sehingga H,
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diterima sertaHoditolak.Maka dapat disimpulkan bahwa Pengembangan SDM (Xz) berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai (Y).
1. Uji f (simultan)

Uji f dilaksanakan guna melihat apakah setiap variabel independen (X) secara bersama-
sama berpengaruh pada variabel dependen (Y). Taraf nyata yang digunakan merupakan o =
0,05. Untuk menampilkan nilai f, perlu adanya terdapat derajat bebas pembilang serta derajat
bebas penyebut, rumus dapat dilihat sebagai berikut:

DF (pembilang) =k — 1

DF (penyebut) =n -k — 1

n = jumlah responden / sampel penelitian
k = jumlah variabel bebas

DF (pembilang) =2 -1=1

DF (penyebut) =58 -2 —-1=155

Jadi, nilai F tabel ialah 3,16

Tabel 1.11
Hasil Uji Simultan (Uji )
ANOVA®?
Model Sum of Squares  df Mean Square  F Sig.
1 Regression 1879.350 2 939.675 38.165 <.001°
Residual 1354.167 55 24.621
Total 3233.517 57
a. Dependent Variable: kinerja pegawai
b. Predictors: (Constant), pengembangan sdm, pelatihan

Sumber : Data diperoleh peneliti 2025

Pada tabel 1.11 diperoleh nilai Fhitung sebesar 38,165 dan nilai signifikansi sebesar
0,000. Maka Fhitung > Ftabel (38,165 > 3,16) dan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel independen yaitu Pelatihan (Xi) dan Pengembangan SDM (X>)
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen yaitu Kinerja

Pegawai (Y).

IV. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada BAPPEDA Kota Depok, dapat disimpulkan
bahwa pelatihan (X:) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini
dibuktikan melalui uji t yang menunjukkan nilai t hitung sebesar 7,808 lebih besar dari t tabel 1,67252
dengan tingkat signifikansi < 0,001. Artinya, semakin baik pelatihan yang diberikan kepada pegawai,
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semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Demikian juga, pengembangan sumber daya manusia (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai t hitung 8,399 > 1,67252 serta
signifikansi < 0,001. Hasil ini menegaskan bahwa pengembangan SDM vyang efektif mampu
meningkatkan kemampuan dan produktivitas pegawai secara nyata.

Selain itu, hasil uji simultan menunjukkan bahwa pelatihan (X:) dan pengembangan
SDM (X-) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
(Y). Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung sebesar 38,165 yang lebih besar dari F tabel 3,16
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kombinasi
pelatihan yang terarah serta pengembangan SDM yang berkelanjutan menjadi faktor penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai di BAPPEDA Kota Depok, sekaligus mendukung

pencapaian tujuan organisasi secara lebih optimal.
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