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Abstrak  
PTPN IV fokus pada pengelolaan perkebunan kelapa sawit, karet, dan beberapa komoditas 
perkebunan lainnya. PTPN IV memiliki kebun-kebun perkebunan yang tersebar di beberapa wilayah 
di Indonesia, terutama di Sumatera dan Kalimantan. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah kuantitatif. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Pengembangan Karir 
SDM dan kemampuan kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun 
melalui pelatihan sebagai variabel mediasi. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan 
kuantitatif dengan teknik analisis jalur (path analysis) dengan memanfaatkan software statistik Smart-
PLS 4.0. Jumlah populasi yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 85 karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Pengembangan Karir SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan serta terhadap pelatihan. kemampuan kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan dan memiliki pengaruh lebih kuat terhadap pelatihan. selain itu, pelatihan memiliki 
pengaruh yang sangat signifikan terhadap peningkatankinerja karyawan, membuktikan bahwa 
pelatihan memainkan peran penting dalam peningkatan kinerja. Hasil analisis mediasi menunjukkan 
bahwa Pelatihan memediasi hubungan antara Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan serta 
hubungan antara Kemampuan Kerja dan Kinerja Karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa Pelatihan merupakan faktor kunci dalam meningkatkan Kinerja Karyawan, baik secara 
langsung maupun sebagai perantara dari Pengembangan Karir dan Kemampuan Kerja. 
 
Kata Kunci: Pengembangan Karir SDM, Kemampuan Kerja, Pelatihan, Peningkatam Kinerja Karyawan. 

Abstract 
PTPN IV focuses on managing oil palm, rubber, and several other plantation commodities. PTPN IV has 
plantations spread across several regions in Indonesia, especially in Sumatra and Kalimantan. The type of 
research used in this study is quantitative. This study aims to analyze the influence of HR Career Development 
and work ability on improving employee performance, both directly and through training as a mediating variable. 
The research method used is a quantitative approach with path analysis techniques using Smart-PLS 4.0 
statistical software. The population used in this study was 85 employees.  The results of the study indicate that 
HR Career Development has a positive and significant effect on employee performance and on training. Work 
ability also has a positive effect on employee performance and has a stronger effect on training. In addition, 
training has a very significant effect on improving employee performance, proving that training plays an 
important role in improving performance. The results of the mediation analysis show that Training mediates the 
relationship between Career Development and Employee Performance and the relationship between Work Ability 
and Employee Performance. Thus, it can be concluded that Training is a key factor in improving Employee 
Performance, both directly and as an intermediary between Career Development and Work Ability. 
 
Keywords: HR Career Development, Work Ability, Training, Improving Employee Performance. 
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PENDAHULUAN  

Dalam era globalisasi yang semakin berkembang pesat, persaingan antarperusahaan 
menjadi semakin ketat, dan hal ini menuntut perusahaan untuk memiliki sumber daya 
manusia (SDM) yang berkualitas dan kompetitif guna tetap bertahan dan berkembang. 
Keberhasilan organisasi dalam mencapai visi dan tujuan perusahaan sangat dipengaruhi 
oleh kinerja karyawan, yang berperan sebagai faktor utama dalam pencapaian target 
organisasi. Karyawan dengan kinerja tinggi mampu memberikan kontribusi maksimal 
terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena itu, pengembangan karir dan 
peningkatan kompetensi melalui pelatihan menjadi hal yang sangat penting untuk 
memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan pengetahuan yang sesuai dengan 
kebutuhan industri. 

PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan, sebagai salah satu perusahaan yang 
bergerak di sektor perkebunan, menyadari bahwa kinerja karyawan yang optimal sangat 
berpengaruh terhadap produktivitas dan keberlanjutan operasional perusahaan. Dalam 
konteks ini, pelatihan berperan sebagai variabel mediasi yang menghubungkan 
pengembangan karir dengan peningkatan kinerja karyawan. Pelatihan yang efektif tidak 
hanya membantu karyawan dalam mengembangkan keterampilan teknis dan manajerial, 
tetapi juga dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Dengan 
pelatihan yang berkelanjutan dan relevan dengan kebutuhan perusahaan, karyawan dapat 
lebih siap menghadapi tantangan pekerjaan, mengoptimalkan potensi diri, dan memberikan 
kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Dalam upaya untuk meningkatkan kompetensi SDM, PT Perkebunan Nusantara IV 
Regional 1 Medan telah melaksanakan berbagai program pelatihan yang semakin 
berkembang setiap tahunnya. Data yang ada menunjukkan peningkatan jumlah karyawan 
yang mengikuti pelatihan, dengan berbagai jenis pelatihan yang disesuaikan dengan 
kebutuhan pengembangan karir dan penguatan kinerja. Pada tahun 2022, hanya lima 
karyawan yang mengikuti pelatihan bidang SDM, namun angka tersebut meningkat menjadi 
30 karyawan pada tahun 2023 dengan pelatihan ahli Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3). 
Pada tahun 2024, jumlah peserta pelatihan mencapai 70 orang, dengan fokus pada pelatihan 
inovasi yang mencakup berbagai aspek teknologi dan peningkatan kualitas produk. Tren 
peningkatan ini mencerminkan upaya perusahaan untuk terus mengembangkan kompetensi 
karyawan secara berkesinambungan. 

Namun, meskipun program pelatihan telah dilaksanakan dengan baik, masih terdapat 
tantangan terkait efektivitas program pengembangan karir yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan secara keseluruhan. Berdasarkan hasil pra-survei yang dilakukan di PT 
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan, mayoritas karyawan merasa perusahaan 
mendukung perkembangan karir mereka, namun ada sebagian kecil yang belum merasakan 
manfaat yang optimal dari program tersebut. Selain itu, pengalaman kerja juga memainkan 
peran penting dalam mempengaruhi persepsi karyawan terhadap pengembangan karir dan 
kualitas pelatihan yang mereka ikuti. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut 
untuk menganalisis hubungan antara pengembangan karir, pelatihan, pengalaman kerja, 
dan kinerja karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pelatihan sebagai variabel mediasi 
dalam hubungan antara pengembangan karir dan pengalaman kerja terhadap peningkatan 
kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan. Di samping itu, 
penelitian ini juga berfokus pada pengidentifikasian faktor-faktor yang dapat memperkuat 
hubungan tersebut dan memberikan rekomendasi untuk meningkatkan efektivitas program 
pelatihan dalam meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan demikian, 
diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam 
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merancang program pelatihan yang lebih efektif dan berdampak positif terhadap 
peningkatan kinerja karyawan serta daya saing perusahaan di industri perkebunan. 

 
METODOLOGI 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji 
pengaruh antar variabel yang telah dirumuskan dalam hipotesis. Metode kuantitatif, seperti 
yang dijelaskan oleh Sugiyono (2017), memungkinkan untuk meneliti populasi atau sampel 
tertentu melalui teknik pengambilan sampel yang dilakukan secara acak, serta menganalisis 
data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka dengan menggunakan alat statistik. 
Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan pengujian hubungan antar variabel secara 
objektif dengan data yang terkumpul. 

Lokasi penelitian ini dilakukan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan, 
yang beralamat di Jalan Letjen Suprapto No. 2, Hamdan, Kecamatan Medan Maimun, Kota 
Medan, Sumatera Utara. Perusahaan ini merupakan salah satu perusahaan besar di sektor 
perkebunan kelapa sawit di Indonesia dan memiliki kebijakan pengembangan sumber daya 
manusia (SDM) yang terus berkembang. Waktu penelitian dimulai dari bulan Desember 
2024 hingga Mei 2025, yang mencakup proses pengumpulan data serta analisis yang 
dilakukan selama periode tersebut. 

Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan tetap PT Perkebunan 
Nusantara IV Regional 1 Medan yang berjumlah 564 orang. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin untuk memperoleh jumlah 
sampel yang representatif. Berdasarkan rumus tersebut dengan tingkat kesalahan yang 
diinginkan sebesar 10%, jumlah sampel yang dihitung adalah 85 orang. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah Stratified Random Sampling, dimana populasi dibagi 
menjadi beberapa strata atau kelompok berdasarkan departemen yang berbeda, dan sampel 
diambil secara acak dari setiap strata. Jika terdapat bagian dengan jumlah populasi yang 
kecil, seperti Departemen Sistem Manajemen (DSMS), maka digunakan teknik Non-
Proportional Stratified Random Sampling untuk memastikan setiap kelompok terwakili. 

Untuk pengumpulan data, penelitian ini menggunakan tiga teknik utama. Pertama, 
observasi langsung dilakukan untuk mendapatkan gambaran yang lebih mendalam tentang 
pelaksanaan program pelatihan dan dampaknya terhadap kinerja karyawan. Kedua, 
kuesioner (angket) digunakan untuk mengumpulkan data terkait persepsi karyawan 
mengenai pelatihan, pengembangan karir, pengalaman kerja, dan kinerja mereka. Skala 
pengukuran yang digunakan adalah Skala Likert yang terdiri dari lima pilihan untuk 
mengukur tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang diajukan. Ketiga, 
wawancara dilakukan dengan pihak-pihak terkait di perusahaan untuk memperoleh 
informasi tambahan yang tidak bisa dijelaskan sepenuhnya melalui angket, memberikan 
data kualitatif yang mendalam mengenai pelatihan dan kinerja karyawan. 

Skala pengukuran yang digunakan adalah Skala Likert, yang memiliki lima tingkat 
jawaban mulai dari "Sangat Setuju" hingga "Sangat Tidak Setuju". Dengan menggunakan 
skala ini, peneliti dapat mengukur sejauh mana karyawan setuju atau tidak setuju dengan 
pernyataan yang diajukan dalam kuesioner. Data yang diperoleh dari kuesioner ini 
kemudian dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan 
perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Metode ini digunakan karena kemampuannya untuk 
menganalisis hubungan antara variabel laten, baik yang bersifat reflektif maupun formatif, 
serta kemampuannya dalam mengolah data dengan sedikit asumsi statistik yang ketat. 

Dalam analisis data, pertama-tama dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk 
memastikan kualitas data yang dikumpulkan. Validitas pengukuran diuji menggunakan uji 
validitas konvergen, diskriminan, dan rata-rata ekstraksi variansi (AVE), sedangkan 
reliabilitas diuji dengan menggunakan Composite Reliability. Setelah data dinyatakan valid 
dan reliabel, analisis dilakukan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dengan melihat 
nilai path coefficient dan R-square. Path coefficient menunjukkan kekuatan dan arah 
hubungan antar variabel, sedangkan R-square mengukur sejauh mana variabel independen 



Economics and Digital Business Review / Volume 6 Issue 2 (2025) 
  
   142 

Mediasi Pelatihan Pada Pengembangan Karir Sumber Daya Manusia............. 

dapat menjelaskan variabel dependen. Uji hipotesis dilakukan dengan memperhatikan nilai 
p-value yang diperoleh dari model untuk memastikan apakah hubungan antar variabel 
signifikan atau tidak. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Identitas Responden 

Penelitian ini dilaksanakan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional I Medan 
dengan menggunakan angket sebagai alat pengumpulan data. Angket ini memuat delapan 
butir pernyataan untuk setiap variabel: pengembangan karier sumber daya manusia (X1), 
pengalaman kerja (X2), kinerja karyawan (Y), dan pelatihan (Z). Sebanyak 85 karyawan yang 
bekerja di perusahaan ini menjadi responden dalam penelitian ini. Berikut adalah deskripsi 
demografis responden berdasarkan jenis kelamin, pendidikan, dan usia. 

 
Tabel 1. Deskripsi Berdasarkan Jenis Kelamin, Pendidikan, dan Usia 

Kategori Keterangan Frekuensi Persentase 
Jenis Kelamin Laki-Laki 53 62%  

Perempuan 32 38% 
Pendidikan SLTA 9 12%  

Diploma 23 27%  
S1 35 41%  
S2 17 20% 

Usia 21-30 tahun 9 11%  
31-40 tahun 24 28%  
41-50 tahun 32 38%  
51 tahun ke atas 10 13% 

Sumber: Kantor Pusat PT. Perkebunan Nusantara IV Medan, 2025 
 
Tabel di atas menunjukkan distribusi responden berdasarkan tiga karakteristik 

demografis: jenis kelamin, pendidikan, dan usia. Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas 
responden adalah laki-laki dengan 53 orang (62%), sementara perempuan sebanyak 32 orang 
(38%). Dominasi laki-laki ini bisa dipengaruhi oleh faktor kebutuhan tenaga fisik dalam 
pekerjaan serta kebijakan rekrutmen perusahaan yang lebih banyak melibatkan laki-laki. 

Pada tingkat pendidikan, sebagian besar karyawan memiliki gelar S1 sebanyak 35 
orang (41%), diikuti dengan lulusan Diploma sebanyak 23 orang (27%) dan S2 sebanyak 17 
orang (20%). Karyawan dengan pendidikan SLTA merupakan kelompok terkecil, yaitu 
hanya 9 orang (12%). Ini menunjukkan bahwa perusahaan lebih banyak merekrut tenaga 
kerja dengan latar belakang pendidikan tinggi, dengan lulusan S2 umumnya menempati 
posisi strategis atau manajerial. 

Untuk distribusi usia, mayoritas responden berada dalam rentang usia 41-50 tahun 
sebanyak 32 orang (38%), diikuti oleh usia 31-40 tahun dengan 24 orang (28%). Kelompok 
usia 51 tahun ke atas berjumlah 10 orang (13%) dan kelompok usia 21-30 tahun hanya 9 
orang (11%). Dominasi usia 41-50 tahun menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga kerja 
memiliki pengalaman yang signifikan dan berada pada tahap karier matang, sedangkan 
kelompok usia muda (21-30 tahun) relatif sedikit, yang mungkin disebabkan oleh rekrutmen 
tenaga kerja yang lebih berfokus pada pengalaman kerja. 

 

Hasil Uji Parsial Least Square (PLS) 
 Hasil Uji Validitas Konvergent (Convergent Validity) 
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 Pengujian validitas konvergent dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
Tabel 2. Uji Validitas  

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 
Pengembangan Karir 

SDM 
(X1) 

X1.1 0,765 Valid 
X1.2 0,785 Valid 
X1.3 0,876 Valid 
X1.4 0,751 Valid 
X1.5 0,829 Valid 
X1.6 0,771 Valid 
X1.7 0,896 Valid 
X1.8 0,767 Valid 

Pengalaman Kerja 
(X2) 

X2.1 0,832 Valid 
X2.2 0,768 Valid 
X2.3 0,811 Valid 
X2.4 0,732 Valid 
X2.5 0,785 Valid 
X2.6 0,751 Valid 
X2.7 0,856 Valid 
X2.8 0,759 Valid 

Pelatihan 
(Z) 

Z1.1 0,734 Valid 
Z1.2 0,789 Valid 
Z1.3 0,687 Valid 
Z1.4 0,702 Valid 
Z1.5 0,823 Valid 
Z1.6 0,765 Valid 
Z1.7 0,804 Valid 
Z1.8 0,766 Valid 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Y1.1 0,892 Valid 
Y1.2 0,789 Valid 
Y1.3 0,762 Valid 
Y1.4 0,693 Valid 
Y1.5 0,892 Valid 
Y1.6 0,702 Valid 
Y1.7 0,856 Valid 
Y1.8 0,783 Valid 

Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
 
Berdasarkan hasil pengujian convergent validity yang ditampilkan pada tabel 

sebelumnya, terlihat bahwa nilai outer loading dari masing-masing indikator berada di atas 
0,60. Dengan demikian, seluruh item indikator dinyatakan valid dan memiliki tingkat 
korelasi yang tinggi terhadap konstruk yang diukur. 
 
Uji Reliabilitas 
           Uji reliabilitas pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 3, berikut : 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel R tabel Cronbach's 
Alpha Keterangan 

Pengembangan Karir SDM (X1) 0,60 0,728 Reliable 
Pengalaman Kerja (X2) 0,60 0,763 Reliable 
Pelatihan (Z) 0,60 0,694 Reliable 
Kinerja Karyawan (Y) 0,60 0,715 Reliable 
Sumber: Output Smart PLS, data Diolah Peneliti, 2025 



Economics and Digital Business Review / Volume 6 Issue 2 (2025) 
  
   144 

Mediasi Pelatihan Pada Pengembangan Karir Sumber Daya Manusia............. 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s 
Alpha di atas 0,60, sehingga seluruh variabel dinyatakan reliable. Secara rinci, variabel 
Pengembangan Karir SDM (X1) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,728, Pengalaman 
Kerja (X2) sebesar 0,763, Pelatihan (Z) sebesar 0,694, dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,715. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian ini memiliki tingkat 
keandalan yang baik untuk mengukur variabel-variabel yang diteliti. 
 
Hasil Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 
           Berikut merupakan hasil dari uji discriminant validity menggunakan cross loading 
sebagai berikut. 

Tabel 4. Cross Loading 

Item Pengembangan 
Karir SDM (X1) 

Pengalaman 
Kerja (X2) Pelatihan (Z) Kinerja 

Karyawan (Y) 
X1.1 0,765 0,723 0,698 0,895 
X1.2 0,785 0,721 0,604 0,733 
X1.3 0,876 0,803 0,761 0,838 
X1.4 0,751 0,721 0,839 0,727 
X1.5 0,829 0,862 0,723 0,709 
X1.6 0,771 0,710 0,742 0,721 
X1.7 0,896 0,627 0,860 0,605 
X1.8 0,767 0,785 0,707 0,729 
X2.1 0,762 0,832 0,699 0,753 
X2.2 0,723 0,768 0,761 0,795 
X2.3 0,721 0,811 0,717 0,767 
X2.4 0,878 0,732 0,632 0,762 
X2.5 0,724 0,785 0,794 0,695 
X2.6 0,725 0,751 0,743 0,789 
X2.7 0,845 0,856 0,772 0,824 
X2.8 0,789 0,759 0,721 0,712 
Z1.1 0,874 0,723 0,734 0,762 
Z1.2 0,723 0,675 0,789 0,781 
Z1.3 0,609 0,785 0,687 0,691 
Z1.4 0,632 0,735 0,702 0,812 
Z1.5 0,783 0,726 0,823 0,823 
Z1.6 0,792 0,736 0,765 0,769 
Z1.7 0,783 0,896 0,804 0,792 
Z1.8 0,884 0,742 0,766 0,732 
Y1.1 0,703 0,837 0,823 0,892 
Y1.2 0,876 0,679 0,562 0,789 
Y1.3 6,502 0,721 0,772 0,762 
Y1.4 0,732 0,832 0,691 0,693 
Y1.5 0,624 0,723 0,523 0,892 
Y1.6 0,747 0,732 0,732 0,702 
Y1.7 0,716 0,794 0,823 0,856 
Y1.8 0,627 0,789 0,712 0,783 

         Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
 
Mengacu pada Tabel 4.9 di atas, seluruh indikator menunjukkan nilai cross loading 

yang lebih tinggi terhadap konstruknya dibandingkan dengan variabel laten lainnya, 
dengan nilai >0,5. Hal ini menandakan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian 
telah memenuhi syarat discriminant validity, sehingga dapat disimpulkan bahwa item yang 
digunakan valid. Alternatif lain untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan 
membandingkan nilai Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk. 
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Sebuah variabel dianggap memiliki discriminant validity yang baik apabila nilai AVE-nya 
lebih besar dari korelasi antar konstruk lainnya, dan melebihi angka 0,5. 

Tabel 5. Average Variance Extraced (AVE) 

Variabel Average Variance Extraced 
(AVE) 

Pengembangan Karir SDM (X1) 0,772 
Kemampuan Kerja (X2) 0,629 
Pelatihan (Z) 0,672 
Kinerja Karyawan (Y) 0,782 
Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 

 
Berdasarkan Tabel 5, di atas dapat disimpulkan bahwa setiap indikator memiliki nilai 

AVE > 0,5 yang mana nilai AVE variabel pengembangan karir SDM sebesar 0.772, nilai AVE 
variabel kemampuan kerja 0.6291, nilai AVE variabel pelatihan sebesar 0.672 dan nilai AVE 
variabel kinerja karyawan sebesar 0.782. 
 
Hasil Uji Reliabilitas 
            Adapun hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 6, berikut : 

Tabel 6. Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 

Variabel Composite 
Reliability 

Cronbach's 
Alpha Keterangan 

Pengembangan Karir SDM (X1) 0,762 0,718 Reliable 
Kemampuan Kerja (X2) 0,756 0,617 Reliable 
Pelatihan (Z) 0,865 0,732 Reliable 
Kinerja Karyawan (Y) 0,862 0,795 Reliable 

Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
          Berdasarkan hasil pengujian yang ditampilkan dalam Tabel 6, diketahui bahwa nilai 
composite reliability untuk variabel pengembangan karir SDM mencapai 0,762, variabel 
kemampuan kerja sebesar 0,756, variabel pelatihan sebesar 0,865, dan variabel kinerja 
karyawan sebesar 0,862. Sementara itu, nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel pengembangan 
karir sebesar 0,718, kemampuan kerja 0,617, pelatihan 0,732, dan kinerja karyawan 0,862. 

Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini telah 
melampaui ambang batas minimal 0,6 atau 0,7, baik untuk composite reliability maupun 
Cronbach’s Alpha. Artinya, seluruh indikator pada masing-masing variabel dianggap reliabel 
dan konsisten dalam menggambarkan konstruk laten yang diukur. 

 

Hasil Analisis Model Struktural (Inner Model) 
          Evaluasi model structural dapat dilihat pada Tabel 7, berikut : 

Tabel 7. R-Square 
Variabel R-Squaere 

Pelatihan (Z) 0,816 
Kinerja Karyawan (Y) 0,766 
Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
          

Berdasarkan Tabel 7 di atas, variabel pengembangan karir dan kemampuan kerja  
memberikan kontribusi terhadap variasi perubahan pada variabel pelatihan sebesar 0.816 
atau 81,6%. Sedangkan pada  pengembangan karir SDM dan kemampuan kerja memberikan 
kontribusi terhadap variasi perubahan pada kinerja  karyawan sebesar 0.766 atau 76,6%. 

Hasil Pengujian Hipotesis 
        Adapun hasil  hipotesis pada penelitian, sebagai berikut : 
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                     Gambar 1. Pengujian Hipotesis 
                Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 

         Berdasarkan Gambar 1, di atas dengan menggunakan aplikasi SmartPls adalah uji 
hipotesis dengan melihat hasil nilai bootstrapping. Uji ini dilakukan dengan memilih menu 
calculate dan setelah itu akan tampil pilihan menu, lalu pilih bootstrapping, maka data yang 
diinginkan akan muncul. 
 
Hasil Analisis Direct Effect (Pengaruh Langsung) 
         Hasil Analisis Direct Effect dapat dilihat pada Tabel 8, berikut: 

Tabel 8. Hasil Analisis Direct Effect 

Variabel Original 
Sampel 

Sampel 
Mean 

Std. 
Devisiation 

T 
Statistik P Values 

Pengembangan 
Karir SDM (X1) – 
Kinerja Karyawan 
(Y) 

0,431 0,376 0,157 3,319 0,003 

Kemampuan Kerja 
(X2) - Kinerja 
Karyawan (Y) 

0,252 0,231 0,098 2,901 0,005 

Pengembangan 
Karir SDM (X1) - 
Pelatihan (Z) 

0,352 0,241 0,107 2,979 0.009 

Kemampuan Kerja 
(X2) - Pelatihan (Z) 0,521 0,578 0,102 4,128 0,001 

Kinerja Karyawan 
(Y )- Pelatihan (Z) 0,631 0,762 0,142 4,135 0,000 

Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
 

Berdasarkan hasil analisis hipotesis, dapat dijelaskan bahwa: 
1. H1: Pengembangan Karir SDM (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) dengan koefisien jalur sebesar 0,431 dan nilai T-Statistic 3,319 (P = 0,003). 
Ini menunjukkan bahwa semakin baik pengembangan karir yang diberikan kepada 
karyawan, maka kinerja mereka akan semakin meningkat. 

2. H2: Kemampuan Kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) dengan koefisien jalur 0,252 dan T-Statistic 2,901 (P = 0,005). Artinya, 
semakin tinggi kemampuan kerja karyawan, semakin baik pula kinerja yang 
ditunjukkan. 
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3. H3: Pengembangan Karir SDM (X1) berpengaruh positif terhadap Pelatihan (Z) dengan 
koefisien 0,352 dan T-Statistic 2,979 (P = 0,009). Hal ini menunjukkan bahwa semakin 
baik program pengembangan karir yang diterapkan, semakin banyak pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan. 

4. H4: Kemampuan Kerja (X2) memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap Pelatihan (Z) 
dengan koefisien 0,521 dan T-Statistic 4,128 (P = 0,001). Dengan kata lain, karyawan yang 
memiliki pengalaman kerja lebih banyak cenderung mendapatkan lebih banyak 
kesempatan pelatihan. 

5. H5: Pelatihan (Z) memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(Y) dengan koefisien 0,631 dan T-Statistic 4,135 (P = 0,000). Hal ini membuktikan bahwa 
pelatihan yang diberikan kepada karyawan mampu meningkatkan kinerja mereka secara 
langsung. 
 

Hasil Analisis Indirect Effect (Pengaruh tidak langsung) 
Hasil Analisis Indirect Effect (Pengaruh tidak langsung) dapat dilihat pada Tabel 9, 

berikut : 
Tabel 9. Hasil Specific indirect effect 

Variabel 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 

Standart 
Deviation 
(STDEV) 

T Sraristic 
(O/STDEV) P Values 

Pengembangan 
Karir SDM (X1) – 
Pelatihan (Z) - 
Kinerja Karyawan 
(Y) 

0,564 0,453 0,132 4,121 0,000 

Kemampuan Kerja 
(X1) – Pelatihan (Z) 
- Kinerja Karyawan 
(Y) 

0,264 0,232 0,092 2,988 0,004 

Sumber: Output SmartPLS, data Diolah Peneliti, 2025 
Berdasarkan Tabel 9, menunjukkan hasil pengujian secara langsung antar variabel 

sebagai berikut: 
1. H6 : Pengembangan Karir SDM (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

melalui Pelatihan (Z) dengan koefisien 0,564 dan T-Statistic 4,121 (P = 0,000). Ini berarti 
pelatihan menjadi faktor mediasi yang memperkuat hubungan antara pengembangan 
karir dengan peningkatan kinerja karyawan. 

2. H7 : Kemampuan Kerja (X2) juga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui 
Pelatihan (Z) dengan koefisien 0,264 dan T-Statistic 2,988 (P = 0,004). Ini menunjukkan 
bahwa pelatihan menjadi faktor yang memperkuat dampak pengalaman kerja terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 

 
 

Pembahasan  
Pengaruh Pengembangan Karir SDM terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, ditemukan bahwa pengembangan karir SDM 
(X1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dibuktikan 
dengan nilai path coefficient sebesar 0,431, T-Statistic 3,319 (lebih besar dari 1,966), dan P-
Value 0,003 (lebih kecil dari 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin optimal 
program pengembangan karir yang diberikan kepada karyawan, semakin meningkat pula 
performa kerja yang dihasilkan. Karyawan yang diberikan kesempatan untuk berkembang 
dalam kariernya akan lebih termotivasi dan memiliki keterampilan yang lebih baik dalam 
menyelesaikan tugas-tugas mereka. Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian 
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Kristanto et al. (2022), yang menyatakan bahwa pengembangan karir dan motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PTPN IV (Persero) Unit Perkebunan 
Pabatu. 
 
Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kemampuan kerja (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), dengan path coefficient sebesar 0,252, T-Statistic 
2,901 (lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,005 (lebih kecil dari 0,05). Ini menunjukkan 
bahwa peningkatan kemampuan kerja berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. 
Karyawan dengan kemampuan kerja yang baik dapat bekerja lebih efektif dan efisien, serta 
menghasilkan pekerjaan berkualitas lebih tinggi. Temuan ini selaras dengan penelitian Ilim 
et al. (2024), yang menemukan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan di PT. Mandiri Tri Makmur Cabang Singaraja. 
 
Pengaruh Pengembangan Karir SDM terhadap Pelatihan 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan bahwa pengembangan karir SDM (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap pelatihan (Z), dengan path coefficient sebesar 0,352, T-
Statistic 2,979 (lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,009 (lebih kecil dari 0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa program pengembangan karir yang baik akan meningkatkan 
kesempatan karyawan untuk mengikuti pelatihan. Pelatihan yang diberikan bertujuan untuk 
meningkatkan kompetensi karyawan, yang pada gilirannya akan mempersiapkan mereka 
menghadapi tantangan pekerjaan dan mencapai jenjang karir yang lebih tinggi. Temuan ini 
sejalan dengan penelitian Rahardjo (2019) yang menunjukkan adanya hubungan positif 
antara pengembangan karir dan pelatihan karyawan. 
 
Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Pelatihan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pengalaman kerja (X2) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap pelatihan (Z), dengan path coefficient sebesar 0,521, T-Statistic 4,128 
(lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,001 (lebih kecil dari 0,05). Temuan ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi tingkat pengalaman kerja, semakin besar peluang untuk 
mendapatkan pelatihan guna meningkatkan kompetensi. Dengan mengikuti pelatihan, 
keterampilan yang sudah dimiliki karyawan semakin berkembang dan lebih sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan. Temuan ini konsisten dengan penelitian Meha et al. (2024), yang 
mengungkapkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan melalui pelatihan sebagai variabel mediasi. 
 
Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis juga menunjukkan bahwa pelatihan (Z) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), dengan path coefficient sebesar 0,631, T-Statistic 
4,135 (lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,000 (lebih kecil dari 0,05). Ini membuktikan 
bahwa semakin sering pelatihan diberikan, semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. Pelatihan 
yang efektif dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja karyawan, 
yang pada akhirnya berdampak positif terhadap pencapaian hasil kerja yang optimal. 
Temuan ini sejalan dengan penelitian Farida dan Hendarsjah (2022), yang menyatakan 
bahwa pelatihan memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 
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Pengaruh Pengembangan Karir SDM terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pelatihan 
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pengembangan karir SDM (X1) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) melalui pelatihan (Z), dengan path coefficient 
sebesar 0,564, T-Statistic 4,121 (lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,000 (lebih kecil dari 
0,05). Ini berarti bahwa pengembangan karir tidak hanya berdampak langsung terhadap 
kinerja, tetapi juga secara tidak langsung melalui pelatihan. Program pengembangan karir 
yang baik akan membuka kesempatan bagi karyawan untuk mengikuti pelatihan yang 
relevan, yang pada akhirnya meningkatkan keterampilan dan kompetensi mereka, serta 
meningkatkan kinerja kerja. Temuan ini selaras dengan penelitian Herdiyanti dan Pribadi 
(2021), yang menyatakan bahwa pengembangan karir memberikan pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, di mana pelatihan berperan sebagai variabel mediasi dalam 
hubungan tersebut. 
 
Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pelatihan 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kemampuan kerja (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) melalui pelatihan (Z), dengan path coefficient 
sebesar 0,264, T-Statistic 2,988 (lebih besar dari 1,966), dan P-Value 0,004 (lebih kecil dari 
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja yang baik memungkinkan karyawan 
untuk lebih siap dalam mengikuti pelatihan, sehingga mereka dapat menyerap ilmu dan 
keterampilan baru yang mendukung peningkatan kinerja. Pelatihan menjadi faktor penting 
yang memperkuat hubungan antara kemampuan kerja dan kinerja karyawan. Temuan ini 
juga konsisten dengan penelitian Anggita dan Purba (2022), yang menyatakan bahwa 
pengembangan karir yang efektif dapat meningkatkan keterampilan karyawan melalui 
program pelatihan, yang akhirnya berdampak positif terhadap kinerja karyawan di PT. PLN 
(Persero) Pusat. 
 

 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian kuantitatif yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
pengembangan karir SDM berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara 
langsung maupun tidak langsung melalui mekanisme pelatihan kerja. Program 
pengembangan karir yang sistematis mampu meningkatkan kemampuan dan semangat 
kerja karyawan, yang pada gilirannya memperbaiki performa kerja secara keseluruhan. 
Selain itu, kemampuan kerja juga memberikan kontribusi signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dimana karyawan dengan keterampilan yang tinggi cenderung lebih produktif 
dan mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, terutama jika didukung dengan 
pelatihan yang tepat. Pelatihan kerja terbukti memiliki pengaruh langsung dan tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan, dengan meningkatkan keterampilan dan motivasi 
mereka, yang membuat mereka lebih siap menghadapi tuntutan pekerjaan. Pelatihan juga 
menjadi variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara pengembangan karir dan 
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa pelatihan yang 
sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka. 
Selain itu, pengembangan karir dan kemampuan kerja berkontribusi signifikan terhadap 
efektivitas pelatihan dan peningkatan kinerja karyawan, dengan pengaruh masing-masing 
sebesar 81,6% dan 76,6%. 

Berdasarkan kesimpulan tersebut, beberapa saran dapat diberikan untuk 
peningkatan lebih lanjut. Pertama, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan 
kualitas program pelatihan dengan menyesuaikan materi dengan kebutuhan pekerjaan, 
menggunakan metode pelatihan yang inovatif, dan memberikan pelatihan secara berkala 
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guna memastikan peningkatan kompetensi karyawan. Selanjutnya, pengembangan karir 
perlu ditingkatkan dengan menyediakan jalur karir yang jelas, program pengembangan 
kepemimpinan, serta kesempatan promosi yang transparan untuk lebih memotivasi 
karyawan. Meskipun pengalaman kerja memiliki pengaruh yang lebih rendah dibandingkan 
variabel lain, perusahaan dapat meningkatkan pengalaman kerja karyawan melalui job 
rotation, pelibatan dalam proyek lintas divisi, serta memberikan tanggung jawab yang lebih 
menantang, sehingga karyawan dapat mengembangkan keterampilan dan wawasan kerja 
mereka. Terakhir, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan populasi 
dan sampel, baik dari jumlah responden maupun variasi industri, agar hasil penelitian lebih 
dapat digeneralisasi dan mewakili kondisi yang lebih luas. 
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