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Abstract  

This study aims to analyze the effect of career development, job placement, and job training on employee performance 
at PT Perkebunan Nusantara 1 Regional 3 Semarang. The research employed a quantitative approach with a 
causal design, using questionnaires distributed to all employees as a census sample. Data analysis techniques included 
multiple linear regression, validity and reliability testing, and classical assumption tests. The findings reveal that 
career development, job placement, and job training each have a positive and significant effect on employee performance. 
Simultaneously, these three variables significantly contribute to improving performance, as indicated by the significance 
values in both t-tests and F-tests being below 0.05, and the coefficient of determination (R²) showing substantial 
explanatory power. The study concludes that human resource development strategies through career advancement, 
proper job placement, and effective training can significantly enhance employee performance. The practical implication 
suggests that company management should continue optimizing these aspects to improve organizational productivity. 
Keywords:  career development, job placement, job training, employee performance. 
 
 
A. Latar Belakang Teoritis  

Kinerja karyawan merupakan faktor 
krusial dalam menentukan keberhasilan suatu 
perusahaan (Mulyani & Saputri, 2019). 
Kinerja yang optimal dapat meningkatkan 
produktivitas, efisiensi operasional, serta daya 
saing perusahaan di pasar. Sebaliknya, kinerja 
yang rendah dapat menyebabkan berbagai 
permasalahan, seperti penurunan 
produktivitas, rendahnya kualitas output, 
serta meningkatnya tingkat turnover 
karyawan. Dalam dunia kerja yang semakin 
dinamis, perusahaan dituntut untuk 
memastikan bahwa karyawan memiliki 
kompetensi yang sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan serta mendapatkan lingkungan 
kerja yang mendukung pencapaian kinerja 
terbaiknya (Naibaho et al., 2022). Kinerja 
karyawan memiliki peran yang sangat penting 
dalam keberhasilan suatu perusahaan, karena 
kinerja individu akan berdampak langsung 
pada produktivitas dan daya saing organisasi 
secara keseluruhan. Menurut Opatha (2020), 
kinerja karyawan yang optimal dapat 
meningkatkan efisiensi operasional 
perusahaan, menciptakan keunggulan 
kompetitif, serta memastikan pencapaian 
target bisnis secara efektif. Oleh karena itu, 
berbagai faktor yang berkontribusi terhadap 
kinerja karyawan perlu dianalisis dan 

ditingkatkan agar perusahaan dapat mencapai 
tujuan strategisnya. 

Menurut Noe et al. (2021), 
pengembangan karir yang baik dapat 
meningkatkan motivasi kerja, mengurangi 
turnover karyawan, serta membantu 
perusahaan mempertahankan tenaga kerja 
yang berkualitas. Proses penempatan kerja 
harus dilakukan dengan mempertimbangkan 
aspek keterampilan, pengalaman, serta 
karakteristik individu agar dapat memberikan 
manfaat bagi perusahaan maupun karyawan 
itu sendiri.  

PT Perkebunan Nusantara 3 Regional 1 
(PTPN 1 Regional 3) Semarang merupakan 
salah satu perusahaan perkebunan yang 
berperan dalam pengelolaan dan produksi 
komoditas perkebunan di Indonesia. Dalam 
operasionalnya, perusahaan menghadapi 
berbagai tantangan terkait kinerja karyawan, 
seperti ketidaksesuaian antara kompetensi 
karyawan dengan tuntutan pekerjaan, kurang 
optimalnya sistem pengembangan karir, serta 
keterbatasan dalam program pelatihan yang 
diberikan kepada karyawan. Selain itu, 
penempatan kerja yang kurang tepat sering 
kali menjadi kendala dalam mencapai efisiensi 
kerja, di mana karyawan tidak selalu 
ditempatkan sesuai dengan keterampilan dan 
minat mereka. Hal ini dapat berdampak pada 
tingkat motivasi, kepuasan kerja, serta 
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efektivitas kinerja individu dalam perusahaan. 
Oleh karena itu, diperlukan langkah-langkah 
strategis untuk meningkatkan kinerja 
karyawan di 3 Regional 1 Semarang. 

Sebagai solusi atas permasalahan 
tersebut, perusahaan dapat menerapkan 
strategi yang meliputi pengembangan karir, 
penempatan kerja yang tepat, serta pelatihan 
kerja bagi karyawan. Pengembangan karir 
bertujuan untuk meningkatkan kompetensi 
serta memberikan kejelasan jenjang karir bagi 
karyawan, yang pada akhirnya dapat 
meningkatkan motivasi dan produktivitas 
mereka (Dewi et al., 2020). Penempatan kerja 
yang sesuai dengan keterampilan dan 
pengalaman karyawan dapat meningkatkan 
efisiensi serta mengurangi tingkat stres akibat 
ketidaksesuaian tugas. Sementara itu, 
pelatihan kerja yang efektif dapat 
memberikan keterampilan baru dan 
memperbarui pengetahuan karyawan agar 
lebih siap menghadapi tantangan di 
lingkungan kerja yang terus berkembang 
(Rismansyah et al., 2022). Ketiga faktor ini 
berperan penting dalam meningkatkan kinerja 
karyawan secara keseluruhan dan mendukung 
pencapaian target perusahaan. 

Penelitian sebelumnya telah 
menunjukkan bahwa pengembangan karir, 
penempatan kerja, dan pelatihan kerja 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Studi yang dilakukan oleh 
Tiara Sari (2021) menyatakan bahwa 
pengembangan karir yang baik dapat 
meningkatkan kinerja karyawan melalui 
peningkatan kompetensi dan motivasi. 
Penelitian lain oleh Khafid (2023) 
menemukan bahwa penempatan kerja yang 
tepat berkontribusi terhadap peningkatan 
produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. 
Sementara itu, penelitian oleh Fadili et al. 
(2018) mengungkapkan bahwa pelatihan kerja 
yang sistematis dapat meningkatkan 
keterampilan dan kemampuan karyawan 
dalam menyelesaikan tugas secara efektif. 
Berdasarkan berbagai penelitian tersebut, 
dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel ini 
memiliki peran penting dalam meningkatkan 
kinerja karyawan dan perlu diterapkan secara 
optimal dalam perusahaan.  

Adapun rumusan masalah pada 
penelitian ini berfokus pada faktor-faktor 
yang memengaruhi kinerja karyawan di 3 
Regional 1 Semarang, khususnya 

pengembangan karir, penempatan kerja, dan 
pelatihan kerja. Pada penelitian ini, digunakan 
desain penelitian kuantitatif dengan 
pendekatan kausal. Maka, hipotesis penelitian 
sebagai berikut:  

H1 : Pengembangan karir berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan  

H2 : Penempatan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan  

H3 : Pelatihan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

H4 : Pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja secara bersama-
sama berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan 

Berdasarkan latar belakang di atas, 
penelitian memiliki tujuan untuk menganalisis 
pengaruh pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan di 3 Regional 1 Semarang. Hasil 
dari penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan rekomendasi strategis bagi 
perusahaan dalam meningkatkan efektivitas 
pengelolaan sumber daya manusia guna 
mencapai kinerja yang lebih baik.   
 
B. Metode Penelitian 

Pada penelitian ini, digunakan desain 
penelitian kuantitatif dengan pendekatan 
kausal. Pendekatan dipilih untuk menganalisis 
pengaruh pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan terhadap kinerja 
karyawan.   

Penelitian ini berfokus pada realitas 
objektif yang dapat diukur secara kuantitatif. 
Data berasal dari responden yang 
berpartisipasi dalam penelitian, yaitu 
karyawan di PTPN 1 Regional 3 di Semarang. 
Data pada penelitian ini yang di ambil dari 
seluruh karyawan di PTPN 1 Regional 3 
Semarang sejumlah 107 karyawan. 

Metode pengumpulan data yang 
diterapkan dalam penelitian ini adalah dengan 
cara memperoleh informasi melalui pengisian 
kuesioner. Teknik analisis data menggunakan 
analisis deskriptif dengan pengolahan adat 
menggunakan SPSS, dengan (uji validitas, 
reliabilitas, asumsi klasik, analisis linier ganda, 
dan uji hopotesis).  
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C. Hasil Dan Pembahasan 

 
Uji Validitas  
 

Tabel 1. Uji Validitas Pengembangan 
Karir 

Indikato
r 

Hasil Uji Keterangan 

X1.1 0,639 Valid 

X1.2 0,467 Valid 

X1.3 0,384 Valid 

X1.4 0,583 Valid 

X1.5 0,527 Valid 

X1.6 0,462 Valid 

X1.7 0,485 Valid 

X1.8 0,562 Valid 

X1.9 0,430 Valid 

X1.10 0,463 Valid 

X1.11 0,533 Valid 

X1.12 0,399 Valid 

X1.13 0,562 Valid 

X1.14 0,559 Valid 

X1.15 0,621 Valid 

X1.16 0,598 Valid 

X1.17 0,465 Valid 

X1.18 0,495 Valid 

X1.19 0,457 Valid 

X1.20 0,644 Valid 

 
Tabel 2. Uji Validitas Penempatan Kerja 
Indikato

r 
Hasil Uji Keterangan 

X2.1 0,512 Valid 

X2.2 0,363 Valid 

X2.3 0,512 Valid 

X2.4 0,595 Valid 

X2.5 0,557 Valid 

X2.6 0,550 Valid 

X2.7 0,581 Valid 

X2.8 0,578 Valid 

X2.9 0,581 Valid 

X2.10 0,552 Valid 

X2.11 0,456 Valid 

X2.12 0,470 Valid 

X2.13 0,514 Valid 

X2.14 0,459 Valid 

X2.15 0,503 Valid 

X2.16 0,501 Valid 

X2.17 0,526 Valid 

X2.18 0,507 Valid 

X2.19 0,488 Valid 

X2.20 0,636 Valid 

 
Tabel 3. Uji Validitas Pelatihan Kerja 
Indikato

r 
Hasil Uji Keterangan 

X3.1 0,589 Valid 

X3.2 0,487 Valid 

X3.3 0,498 Valid 

X3.4 0,507 Valid 

X3.5 0,634 Valid 

X3.6 0,567 Valid 

X3.7 0,514 Valid 

X3.8 0,571 Valid 

X3.9 0,564 Valid 

X3.10 0,664 Valid 

X3.11 0,381 Valid 

X3.12 0,632 Valid 

X3.13 0,620 Valid 

X3.14 0,537 Valid 

X3.15 0,555 Valid 
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X3.16 0,431 Valid 

X3.17 0,472 Valid 

X3.18 0,424 Valid 

X3.19 0,454 Valid 

 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Indikato

r 
Hasil Uji Keterangan 

Y.1 0,667 Valid 

Y.2 0,554 Valid 

Y.3 0,499 Valid 

Y.4 0,569 Valid 

Y.5 0,610 Valid 

Y.6 0,484 Valid 

Y.7 0,541 Valid 

Y.8 0,568 Valid 

Y.9 0,648 Valid 

Y.10 0,485 Valid 

Y.11 0,538 Valid 

Y.12 0,655 Valid 

Y.13 0,646 Valid 

Y.14 0,470 Valid 

Y.15 0,454 Valid 

Y.16 0,511 Valid 

Y.17 0,573 Valid 

Y.18 0,553 Valid 

Y.19 0,486 Valid 

Y.20 0,665 Valid 

 
Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 

1., 2., 3., dan 4.,  dengan nilai r-tabel sebesar 
0,19, seluruh item pernyataan (indikator) 
pada variabel Pengembangan Karir (X1: 
X1.1–X1.20), Penempatan Kerja (X2: X2.1–
X2.20), Pelatihan Kerja (X3: X3.1–X3.19), 
serta Kinerja Karyawan (Y: Y.1–Y.20) Hasil 
analisis memperlihatkan bahwa nilai koefisien 
korelasi (r-hitung) melebihi r-tabel, yang 

mengindikasikan bahwa tiap indikator 
memiliki validitas konstruk yang layak. 
Dengan kata lain, setiap item dalam 
instrumen kuesioner secara efektif 
merefleksikan aspek yang relevan dengan 
konstruk teoritis variabel yang dikaji. 
Validitas yang tercapai secara keseluruhan ini 
mengonfirmasi bahwa seluruh butir 
pertanyaan memiliki keterkaitan yang 
signifikan dengan skor total variabel, 
sehingga tidak ada item yang perlu 
dicantumkan dari instrumen penelitian." 

Uji Reliabilitas  
Apabila Sebuah instrumen dikatakan 

reliabel apabila nilai Alpha yang dihasilkan 
lebih besar dari 0,60; sebaliknya, jika nilai 
Alpha kurang dari 0,60 maka instrumen 
tersebut dianggap tidak reliabel. Pada item uji 
sebanyak 30 pernyataan dari seluruh variabel 
yang diteliti dan dianalisis menggunakan 
perangkat lunak SPSS versi 26.0. Hasil dari 
uji reliabilitas ialah berikut: 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach'

s Alpha 
Keteranga

n 

Pengembanga
n Karir 

0,854 Reliabel 

Penempatan 
Kerja 

0,859 Reliabel 

Pelatihan 
Kerja 

0,859 Reliabel 

Kinerja 
Karyawan 

0,884 Reliabel 

Berdasarkan Tabel 5, hasil uji reliabilitas 
menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam 
penelitian ini, yaitu pengembangan karir, 
penempatan kerja, pelatihan kerja, dan kinerja 
karyawan memiliki nilai Cronbach’s Alpha di 
atas 0,60, masing-masing sebesar 0,854; 
0,859; 0,859; dan 0,884. Hal ini menunjukkan 
bahwa instrumen yang digunakan untuk 
mengukur setiap variabel bersifat reliabel. 
Reliabilitas dalam konteks ini merujuk pada 
konsistensi internal dari item-item dalam 
kuesioner, di mana setiap indikator dalam 
satu variabel mengukur konstruk yang sama 
secara stabil dan dapat diandalkan. Dengan 
kata lain, data reliabel adalah data yang jika 
diukur kembali dalam kondisi serupa akan 
memberikan hasil yang konsisten. Oleh 
karena itu, dapat disimpulkan bahwa 
instrumen dalam penelitian ini telah 
memenuhi standar reliabilitas dan layak 
digunakan dalam analisis lebih lanjut.  
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Regresi linear berganda  
Regresi linier berganda merupakan 

metode analisis di mana variabel dependen 
dikaitkan dengan dua atau lebih variabel 
independen. Tujuan dari analisis ini adalah 
untuk mengetahui sejauh mana pengaruh 
variabel-variabel bebas terhadap variabel 
terikat melalui pembentukan persamaan 
regresi. Adapun hasil pengujiannya disajikan 
berikut ini: 

 
Tabel 6. Uji regresi linier Berganda  

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B 
Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 6.962 4.793  1.453 .149 

Pengembangan 
Karir 

.361 .084 .362 4.293 .000 

Penempatan 
Kerja 

.307 .109 .302 2.823 .006 

Pelatihan 
Kerja 

.279 .099 .260 2.826 .006 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 
Pada Tabel 6. model regresi tersebut 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan 
dipengaruhi secara positif oleh ketiga variabel 
independen. Koefisien regresi sebesar 0,361 
pengembangan karir mengindikasikan bahwa 
setiap peningkatan satu satuan dalam 
pengembangan karir akan meningkatkan 
kinerja karyawan sebesar 0,361 satuan, jika 
variabel lainnya tetap. Penempatan kerja 
memiliki koefisien regresi sebesar 0,307, yang 
berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan 
pada aspek penempatan kerja akan 
memberikan kontribusi peningkatan terhadap 
kinerja karyawan sebesar 0,307 satuan. 
Selanjutnya, pelatihan kerja yang memiliki 
koefisien sebesar 0,279 juga berkontribusi 
positif terhadap peningkatan kinerja 
karyawan, di mana setiap kenaikan satu 
satuan dalam pelatihan kerja berdampak pada 
peningkatan kinerja sebesar 0,279 satuan. 

Konstanta sebesar 6,962 dalam model ini 
merepresentasikan nilai dasar kinerja 
karyawan ketika seluruh variabel independen 
berada dalam kondisi nol. Pernyataan 
tersebut mengisyaratkan munculnya 
dukungan lain yang dapat memengaruhi 
kinerja karyawan pada tingkat awal. Secara 
keseluruhan, model ini mencerminkan bahwa 
peningkatan dalam aspek pengembangan 
karir, penempatan kerja, dan pelatihan kerja 

secara linear akan mendorong peningkatan 
kinerja karyawan dalam organisasi. 

Berdasarkan hasil regresi linear berganda 
pada Tabel 6, nilai standard error (Std. Error) 
untuk masing-masing variabel independen 
relatif kecil, yaitu 0,084 untuk pengembangan 
karir, 0,109 untuk penempatan kerja, dan 
0,099 untuk pelatihan kerja. Nilai standard 
error yang kecil menunjukkan bahwa estimasi 
koefisien regresi cukup presisi dan tidak 
banyak mengalami fluktuasi, sehingga 
memberikan kepercayaan yang lebih besar 
terhadap akurasi pengaruh masing-masing 
variabel terhadap kinerja karyawan. Selain itu, 
nilai Beta (standardized coefficients) tertinggi 
terdapat pada variabel pengembangan karir 
sebesar 0,362, diikuti oleh penempatan kerja 
sebesar 0,302, dan pelatihan kerja sebesar 
0,260. Hal ini mengindikasikan bahwa 
pengembangan karir merupakan prediktor 
paling dominan dalam menjelaskan variasi 
kinerja karyawan dibandingkan dua variabel 
lainnya dalam model. 

Dari sisi signifikansi (Sig.), ketiga variabel 
independen memiliki nilai signifikansi di 
bawah 0,05, yaitu pengembangan karir (Sig. = 
0,000), penempatan kerja (Sig. = 0,006), dan 
pelatihan kerja (Sig. = 0,006). Ini 
menunjukkan bahwa secara statistik, ketiga 
variabel tersebut berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada tingkat 
kepercayaan 95%. Oleh karena itu, dapat 
disimpulkan bahwa model regresi ini 
menunjukkan bahwa peningkatan dalam 
aspek pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja masing-masing 
berkontribusi secara signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan, dan model ini 
layak digunakan untuk menjelaskan 
hubungan fungsional antara variabel-variabel 
tersebut secara empiris.  

 
Uji Regresi Parsial (Uji T) 
Apabila nilai signifikansi (sig) berada 

pada angka ≤ 0,05, maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel independen memiliki 
pengaruh terhadap variabel dependen. 
Namun, jika nilai sig melebihi 0,05, maka 
variabel bebas tersebut tidak memberikan 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
terikat. Hasil pengujian t untuk masing-
masing variabel independen dapat dilihat 
pada Tabel 7 berikut: 
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Tabel 7. Uji Regresi Parsial (Uji T) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 6.962 4.793  1.453 .149 

Pengembangan 
Karir 

.361 .084 .362 4.293 .000 

Penempatan 

Kerja 

.307 .109 .302 2.823 .006 

Pelatihan 

Kerja 

.279 .099 .260 2.826 .006 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 
Pada Tabel 7. diatas Kriteria pengujian 

menyatakan bahwa apabila nilai signifikansi ≤ 
0,05, maka variabel tersebut dianggap 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Namun apabila nilai 
signifikansi > 0,05, maka variabel tersebut 
dinyatakan tidak memiliki pengaruh yang 
signifikan. 
Nilai konstanta sebesar 6,962 dengan 
signifikansi 0,149 menunjukkan bahwa tanpa 
adanya kontribusi dari variabel-variabel 
independen, kinerja karyawan berada pada 
angka tersebut, meskipun secara statistik 
tidak signifikan. Variabel terkait 
pengembangan karir menunjukkan koefisien 
sebesar 0,361 dengan nilai signifikansi 0,000 
serta nilai t hitung mencapai 4,293. Temuan 
ini menunjukkan bahwa pengembangan karir 
berkontribusi secara positif dan signifikan 
terhadap peningkatan kinerja karyawan, pada 
tingkat kontribusi relatif tinggi berdasarkan 
nilai beta sebesar 0,362. 

Selanjutnya, variabel penempatan kerja 
Tercatat bahwa nilai koefisien sebesar 0,307 
dengan t hitung 2,823 dan tingkat signifikansi 
0,006. Hasil ini mengisyaratkan bahwa 
penempatan kerja memiliki dampak yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, meskipun kontribusinya sedikit 
lebih rendah dibandingkan dengan 
pengembangan karir, seperti yang tercermin 
pada nilai beta sebesar 0,302. 

Sementara itu, variabel pelatihan kerja 
memperlihatkan koefisien sebesar 0,279 
dengan nilai t sebesar 2,826 dan signifikansi 
0,006. Temuan ini menunjukkan bahwa 
pelatihan kerja berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
walaupun memiliki kontribusi yang relatif 
lebih kecil dibanding dua variabel lainnya, 
sebagaimana ditunjukkan oleh nilai beta 
sebesar 0,260. 

Secara keseluruhan, ketiga variabel 
independen yang diteliti memberikan 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, yang tercermin dalam nilai 
signifikansi di bawah ambang batas 0,05 serta 
nilai koefisien regresi yang positif. Hasil ini 
mengimplikasikan bahwa strategi 
pengembangan sumber daya manusia melalui 
pengembangan karir, penempatan kerja yang 
tepat, dan pelatihan kerja yang efektif 
memainkan peran penting dalam peningkatan 
kinerja karyawan. 

 
Uji F 
Untuk menentukan ada atau tidaknya 

pengaruh secara simultan, dapat merujuk 
pada kriteria dalam pengambilan keputusan. 
Salah satu acuannya adalah apabila nilai 
signifikansi yang diperoleh kurang dari 0,05, 
maka dapat disimpulkan bahwa variabel-
variabel independen secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Sebaliknya, jika nilai signifikansi melebihi 
0,05, maka tidak ditemukan pengaruh 
simultan terhadap variabel dependen. Hasil 
uji signifikansi simultan disajikan pada Tabel 
8 berikut: 

 
Tabel 8. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 4909.010 3 1636.337 88.253 .000b 

Residual 1909.775 103 18.542   

Total 6818.785 106    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, Pengembangan 
Karir, Penempatan Kerja 

     Hasil  uji  Simultan (Uji F) yang 
ditampilkan pada Tabel 8., diperoleh nilai F 
sebesar 88,253 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Karena nilai ini lebih kecil dari tingkat 
α = 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 
model regresi yang mencakup variabel 
pelatihan kerja, pengembangan karir, dan 
penempatan kerja secara bersama-sama 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu, nilai 4909,010 
menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas 
tersebut mampu menjelaskan variasi yang 
terjadi pada kinerja karyawan. Nilai Sum of 
Squares Regression sebesar 4909,010 
menunjukkan variasi kinerja karyawan yang 
dapat dijelaskan oleh ketiga variabel bebas 
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tersebut, sementara nilai Residual sebesar 
1909,775 mencerminkan sisa variasi yang 
tidak dijelaskan oleh model. Jumlah derajat 
kebebasan (df) untuk regresi adalah 3, 
sedangkan untuk residual adalah 103, 
menghasilkan nilai Mean Square masing-
masing sebesar 1636,337 dan 18,542, yang 
memperkuat kesimpulan bahwa model 
regresi memiliki tingkat signifikansi yang 
tinggi dalam menjelaskan hubungan antara 
variabel independen dan variabel dependen.  
 
Uji Hipotesis 
    Hasil analisis regresi linear berganda, 
diperoleh seluruh variabel independen yaitu 
pengembangan karir, penempatan kerja, dan 
pelatihan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT 
Perkebunan Nusantara 1 Regional 3 
Semarang. Hasil uji t pada pengembangan 
karir memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 
(p < 0,05), dengan koefisien regresi sebesar 
0,361. Hal ini mengindikasikan bahwa 
peningkatan dalam program pengembangan 
karir secara nyata mampu meningkatkan 
kinerja karyawan. Koefisien beta standar 
sebesar 0,362 juga menunjukkan bahwa 
kontribusi pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan adalah yang paling dominan 
di antara ketiga variabel yang diuji. 
 
Selanjutnya, variabel penempatan kerja juga 
menunjukkan pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan, nilai signifikansi 
0,006 dan koefisien regresi 0,307. Ini berarti 
bahwa semakin tepat kesesuaian antara 
karyawan dan posisi kerjanya, maka akan 
semakin tinggi kinerja yang dihasilkan. Nilai 
beta standar sebesar 0,302 mengindikasikan 
pengaruh yang substansial dari penempatan 
kerja terhadap peningkatan performa individu 
dalam organisasi. Temuan ini selaras dengan 
teori penempatan yang menekankan 
pentingnya kesesuaian kompetensi dan 
preferensi karyawan terhadap tugas yang 
diberikan. 
    Variabel pelatihan kerja juga terbukti 
memberikan kontribusi positif yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,006 dan koefisien 
regresi 0,279. Hasil ini memperkuat bukti 
bahwa pelatihan kerja yang relevan dan 
berkala mampu meningkatkan keterampilan 
dan produktivitas karyawan. Beta standar 

sebesar 0,260 menunjukkan bahwa meskipun 
kontribusinya sedikit lebih kecil dibandingkan 
pengembangan karir dan penempatan kerja, 
pelatihan kerja tetap menjadi elemen penting 
dalam strategi peningkatan kinerja sumber 
daya manusia. 
    Secara keseluruhan, hasil uji F dan nilai 
koefisien determinasi mendukung model 
regresi yang digunakan dalam penelitian ini. 
Ketiga variabel independen secara simultan 
berkontribusi signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dengan model persamaan regresi Y 

= 6,962 + 0,361X₁ + 0,307X₂ + 0,279X₃. 
Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa 
pengembangan karir, penempatan kerja, dan 
pelatihan kerja merupakan pilar penting 
dalam upaya peningkatan efektivitas 
organisasi melalui penguatan kinerja 
karyawan. Oleh karena itu, manajemen 
perusahaan disarankan untuk secara 
berkelanjutan meningkatkan investasi pada 
ketiga aspek tersebut sebagai bagian dari 
strategi pengelolaan sumber daya manusia 
yang holistik dan berorientasi kinerja. 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Nilai adjusted R square menjadi acuan untuk 
menilai besarnya kontribusi variabel bebas 
dalam model yang digunakan. 
 
Tabel 9. Uji Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .848a .720 .712 4.30598 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan Kerja, 

Pengembangan Karir, Penempatan Kerja 

 
Berdasarkan Tabel 9. Hasil uji koefisien 

determinasi menunjukkan bahwa nilai R 
Square sebesar 0,720 mengindikasikan bahwa 
sebesar 72% variasi variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh variabel independen yang 
terdiri dari pelatihan kerja, pengembangan 
karir, dan penempatan kerja, sedangkan 
sisanya sebesar 28% dijelaskan oleh faktor 
lain di luar model. Nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,712 memperkuat keandalan model 
dalam menjelaskan hubungan antarvariabel 
dengan mempertimbangkan jumlah prediktor 
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yang digunakan. Nilai R sebesar 0,848 
mencerminkan adanya hubungan yang kuat 
antara variabel bebas dengan variabel terikat, 
sementara nilai standard error of the estimate 
sebesar 4,30598 menunjukkan seberapa besar 
penyimpangan hasil prediksi terhadap nilai 
aktualnya, yang masih berada dalam batas 
yang dapat diterima untuk keperluan analisis 
regresi. 
Pengaruh Pengembangan Karir terhadap 
Kinerja Karyawan  

Pengembangan karir memberikan 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sebagaimana ditunjukkan 
oleh nilai koefisien sebesar 0,361 dan tingkat 
signifikansi 0,000. Nilai t-hitung 4,293 
didapatkan dari uji parsial dengan besaran 
pengaruh 37,36% memperkuat kesimpulan 
mengenai kekuatan pengaruh variabel 
tersebut terhadap kinerja. Pencapaian angka 
ini mencerminkan peran strategis dari 
pengelolaan karir yang sistematis dalam 
mendorong produktivitas sumber daya 
manusia. Dalam konteks organisasi modern, 
kebijakan yang menitikberatkan pada 
pengembangan karir tidak hanya berfungsi 
sebagai alat retensi, tetapi juga sebagai 
pendorong utama peningkatan kinerja secara 
menyeluruh.  

Menurut Saputra dan Lestari (2023), 
pengembangan karir yang terencana 
mendorong karyawan untuk memiliki 
motivasi kerja yang tinggi, sedangkan 
penempatan kerja yang sesuai dengan 
kompetensi individu mampu memaksimalkan 
potensi karyawan dalam menjalankan 
tugasnya secara efektif. Selain itu, pelatihan 
kerja merupakan faktor penting dalam 
peningkatan kinerja karena memberikan 
pengetahuan dan keterampilan baru yang 
relevan dengan tuntutan pekerjaan.  

Indikasi signifikansi pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan memberikan 
penguatan terhadap teori bahwa kejelasan 
jenjang karir menciptakan harapan positif 
yang mampu meningkatkan dedikasi kerja. 
Arah pengembangan diri yang terstruktur 
menjadi sumber motivasi intrinsik bagi 
karyawan dalam mencapai kinerja optimal. 
Konsekuensi logis dari kondisi ini menuntut 
adanya kebijakan organisasi yang proaktif 
dalam menyediakan ruang pertumbuhan 
profesional. Perencanaan karir jangka 
panjang yang terintegrasi dengan peningkatan 

kompetensi akan mendorong terciptanya 
tenaga kerja yang adaptif, inovatif, dan 
berorientasi pada hasil. 

Teori motivasi Herzberg 
mengklasifikasikan pengembangan karir 
sebagai salah satu motivator utama yang 
berkontribusi terhadap kepuasan kerja dan 
peningkatan performa individu. Kesempatan 
untuk memperluas kapasitas diri 
menumbuhkan perasaan dihargai dan diakui 
dalam lingkungan kerja. Respons psikologis 
ini membentuk loyalitas dan komitmen 
karyawan dalam menjalankan perannya secara 
maksimal (Widayanthi, 2025). Implikasi lebih 
lanjut dari dinamika ini adalah peningkatan 
keberlanjutan kinerja dan penurunan tingkat 
turnover tenaga kerja, khususnya pada 
individu-individu yang memiliki kompetensi 
tinggi. 

Penelitian oleh Ma’dika & Rahmat (2024) 
serta penelitian Nurcahyo (2024) 
mengonfirmasi bahwa pengembangan karir 
yang terstruktur memiliki kontribusi langsung 
terhadap peningkatan komitmen dan kinerja 
karyawan. Temuan tersebut sejalan dengan 
hasil penelitian ini, yang menekankan 
pentingnya strategi pengembangan karir 
sebagai komponen utama dalam pengelolaan 
sumber daya manusia. Korelasi positif antara 
pengembangan karir dan output karyawan 
mengindikasikan perlunya intervensi 
kebijakan yang diarahkan pada penciptaan 
ekosistem pembelajaran berkelanjutan. 
Penyediaan jalur karir yang realistis dan 
progresif menjadi aspek krusial dalam 
membentuk budaya kerja yang dinamis dan 
berdaya saing tinggi. 

Studi yang dilakukan oleh M. A. 
Ramadhani et al. (2023) menegaskan bahwa 
pengembangan karir melalui promosi jabatan, 
pendidikan lanjutan, dan pelatihan internal 
mampu memperkuat etos kerja serta 
meningkatkan keterikatan karyawan terhadap 
tugas-tugas organisasi. Investasi organisasi 
dalam pengembangan karir individu 
berdampak tidak hanya pada pertumbuhan 
pribadi karyawan, tetapi juga mendorong 
kemajuan institusional secara keseluruhan. 
Peningkatan kualitas sumber daya manusia 
yang terencana mencerminkan perlunya 
pendekatan strategis dalam pengelolaan karir 
(Effendi, 2021; M. A. Ramadhani et al., 
2023). Peran pengembangan karir menjadi 
semakin krusial dalam menciptakan tenaga 
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kerja yang tangguh, produktif, dan loyal 
terhadap institusi. 

Efisiensi alokasi sumber daya manusia 
menjadi aspek vital dalam pengembangan 
karir yang berbasis kompetensi. Karyawan 
yang diberikan peluang untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan akan lebih 
siap dalam menghadapi tantangan perubahan 
lingkungan kerja yang dinamis dan kompleks. 
Kesesuaian antara perencanaan karir dan 
kebutuhan kompetensi masa depan menuntut 
adanya pemetaan bakat dan potensi secara 
berkelanjutan (Santoso et al., 2021). 
Hubungan sinergis antara pengembangan 
individu dan arah strategis organisasi 
memungkinkan terciptanya kesinambungan 
dalam pembangunan kapasitas kelembagaan. 

Temuan empiris dalam kajian ini 
memperkuat posisi pengembangan karir 
sebagai salah satu determinan utama dalam 
pembentukan kinerja karyawan yang unggul 
dan kompetitif. Relevansi strategi ini tidak 
terbatas pada sektor swasta, melainkan 
meluas pada institusi publik yang juga 
dituntut untuk meningkatkan efektivitas 
internal secara konsisten. Sistem manajemen 
sumber daya manusia yang berorientasi pada 
pengembangan karir dapat memberikan 
kontribusi signifikan terhadap keberlanjutan 
dan daya saing organisasi dalam jangka 
panjang. Model manajemen berbasis 
kompetensi menuntut integrasi antara tujuan 
individu dan kebutuhan organisasi. 

Intervensi manajerial yang efektif perlu 
difokuskan pada penguatan sistem 
pengembangan karir melalui penerapan 
asesmen kompetensi yang akurat, penyediaan 
program mentoring, dan penyusunan 
roadmap karir yang terarah. Kegiatan ini 
harus ditopang oleh mekanisme penilaian 
kinerja yang adil dan berbasis bukti untuk 
menciptakan budaya kerja yang berorientasi 
hasil. Keberhasilan strategi pengembangan 
karir bergantung pada komitmen organisasi 
dalam menjadikannya sebagai bagian integral 
dari kebijakan manajemen kinerja yang 
sistematis. Pendekatan ini memungkinkan 
penciptaan lingkungan kerja yang progresif 
dan berkelanjutan, serta mendukung 
transformasi organisasi ke arah yang lebih 
adaptif dan inovatif. 
Pengaruh Penempatan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 

Hasil uji-t memperlihatkan bahwa 
penempatan kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
yang tercermin dari koefisien regresi sebesar 
0,307 dan nilai signifikansi 0,006. Nilai t 
sebesar 2,823 didapatkan dari uji parsial 
dengan besaran pengaruh 31,13% 
memperkuat keyakinan bahwa kesesuaian 
antara karyawan dan posisi kerja tidak hanya 
sekadar variabel statistik, melainkan faktor 
krusial dalam menentukan tingkat 
produktivitas individu. Penempatan kerja 
yang tepat menuntut kecocokan antara 
keahlian yang dipunyai dengan tugas dan 
tanggung jawab yang harus dijalankan, 
sehingga pencocokan ini menjadi salah satu 
determinan utama dalam upaya optimalisasi 
kinerja karyawan secara menyeluruh. 

Pemanfaatan potensi dan kompetensi 
karyawan dapat berjalan secara maksimal 
apabila proses penempatan kerja dilakukan 
secara tepat dan sistematis. Asesmen 
kompetensi yang akurat menjadi langkah 
penting untuk memastikan bahwa 
karakteristik pekerjaan sesuai dengan 
kemampuan individu yang menempatinya. 
Menurut Foroutan et al. (2021) dan López-
Cabarcos et al. (2023) kesalahan dalam 
penempatan kerja dapat menimbulkan 
berbagai dampak negatif, antara lain frustasi 
akibat ketidaksesuaian peran, konflik peran 
yang tidak jelas, serta penurunan motivasi 
kerja yang berujung pada berkurangnya 
produktivitas organisasi secara keseluruhan. 
Oleh sebab itu, mekanisme penempatan kerja 
memerlukan perhatian khusus untuk 
menghindari konsekuensi yang merugikan 
bagi perusahaan dan karyawan. 

Pendapat Prahendratno et al. (2023) dan 
Setiawan (2022) menegaskan bahwa 
penempatan kerja yang efektif berperan 
sebagai fasilitator utama dalam proses 
penyesuaian individu terhadap lingkungan 
kerja yang baru. Proses adaptasi tersebut 
berdampak pada peningkatan keterlibatan 
karyawan dan efisiensi kerja tinggi, sehingga 
dapat tercipta pembentukan sistem kerja yang 
produktif dan berkelanjutan. Relevansi antara 
kapasitas individu dengan kebutuhan jabatan 
menjadi faktor fundamental yang mendukung 
performa karyawan agar lebih konsisten dan 
stabil dalam jangka panjang, sehingga kualitas 
output kerja dapat dipertahankan dan 
ditingkatkan secara berkesinambungan. 
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Temuan dari Komalasari et al. (2022) 
memberikan penguatan empiris terhadap 
pentingnya akurasi dalam proses penempatan 
kerja sebagai variabel yang berbanding lurus 
dengan pencapaian hasil kerja. Implementasi 
metode seleksi berbasis kompetensi menjadi 
instrumen vital dalam memastikan bahwa 
proses penempatan kerja berjalan sesuai 
dengan kebutuhan organisasi dan 
karakteristik jabatan. Perencanaan tenaga 
kerja yang mengacu pada kebutuhan spesifik 
jabatan bukan hanya memperbaiki kualitas 
penempatan, tetapi juga menjadi landasan 
strategis dalam membentuk kinerja optimal 
yang berkontribusi langsung terhadap 
keberhasilan organisasi secara menyeluruh. 

Ketepatan dalam penempatan karyawan 
memiliki peran signifikan dalam mengurangi 
kebutuhan pelatihan tambahan. Individu yang 
ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan 
kemampuan dasar dan keahliannya 
cenderung memerlukan waktu dan sumber 
daya pelatihan yang lebih sedikit, sehingga 
mengurangi beban biaya organisasi. Efisiensi 
ini berdampak langsung pada pengelolaan 
anggaran pelatihan dan pengembangan 
sumber daya manusia, memungkinkan 
organisasi mengalokasikan dana secara lebih 
optimal untuk kegiatan strategis lainnya. 
Penempatan yang tepat juga berkontribusi 
pada pengurangan tingkat turnover, karena 
karyawan yang merasa cocok dengan peran 
dan tanggung jawabnya menunjukkan tingkat 
kepuasan kerja lebih tinggi serta loyalitas yang 
kuat terhadap organisasi (DiPietro et al., 
2020; Memon et al., 2021). 

Model penempatan kerja berkualitas 
harus mengintegrasikan berbagai elemen 
penting seperti data rekam jejak karyawan, 
hasil evaluasi kinerja, serta rencana 
pengembangan sumber daya manusia secara 
holistik. Proses ini menuntut keterlibatan 
aktif manajemen, terutama dalam tahap 
rekrutmen dan rotasi jabatan yang dirancang 
secara strategis untuk menyesuaikan 
kebutuhan organisasi dan potensi karyawan. 
Gumilar (2023) menekankan peran pimpinan 
menjadi sangat krusial dalam memastikan 
bahwa penempatan dilakukan secara akurat 
dan terukur, yang pada akhirnya membangun 
budaya kerja profesional dan berorientasi 
pada pencapaian tujuan organisasi. 
Komitmen tersebut tidak hanya 
meningkatkan kualitas keputusan 

penempatan, tetapi juga memperkuat fondasi 
kepemimpinan yang efektif dalam organisasi. 

Pendekatan ini sejalan dengan fit theory 
dalam psikologi industri dan organisasi yang 
menekankan pentingnya kesesuaian antara 
individu dan pekerjaan terhadap tingkat 
kepuasan dan kinerja kerja. Kesesuaian ini 
menciptakan kondisi kerja yang kondusif bagi 
pengembangan potensi individu sekaligus 
mendorong pencapaian tujuan organisasi 
secara optimal. Menurut Dale et al. (2024) 
sistem penempatan yang dirancang secara 
sistematis harus mengedepankan prinsip 
keadilan dan objektivitas, sehingga dapat 
meminimalkan bias dan diskriminasi dalam 
proses penempatan. Penempatan yang adil 
dan transparan menjadi prasyarat bagi 
terciptanya lingkungan kerja yang inklusif dan 
mendukung motivasi karyawan untuk 
memberikan kontribusi terbaiknya. 

Penempatan kerja efektif melampaui 
sekadar aktivitas administratif, melainkan 
menjadi strategi manajerial penting dalam 
membentuk keunggulan kompetitif 
organisasi. Sinergi antara unit sumber daya 
manusia, pimpinan unit kerja, dan kebijakan 
organisasi menjadi elemen fundamental 
dalam mengoptimalkan fungsi penempatan 
ini. Kebijakan yang berbasis meritokrasi dan 
kinerja objektif meningkatkan integritas 
sistem penempatan, sehingga mendorong 
efisiensi kerja dan kualitas hasil yang 
dihasilkan (Sary et al., 2024; Sunara et al., 
2024). Implementasi strategi penempatan 
yang komprehensif menjadi salah satu 
fondasi bagi organisasi dalam 
mempertahankan sumber daya manusia 
berkualitas dan menjaga keberlanjutan kinerja 
organisasi di tengah persaingan bisnis yang 
semakin kompleks. 
Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 

Analisis statistik empiris mengungkapkan 
bahwa pelatihan kerja memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap peningkatan 
kinerja karyawan, yang diukur melalui 
koefisien regresi sebesar 0,279 dengan tingkat 
signifikansi 0,006. Nilai statistik t sebesar 
2,826 didapatkan dari uji parsial dengan 
besaran pengaruh 31,51% mengindikasikan 
bahwa pelatihan kerja merupakan variabel 
yang memberikan kontribusi nyata terhadap 
produktivitas dan efektivitas pelaksanaan 
tugas karyawan. Fungsi pelatihan dalam 
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konteks organisasi tidak sekadar sebagai 
proses transfer pengetahuan, melainkan juga 
sebagai mekanisme penting untuk 
menjembatani kesenjangan antara 
keterampilan yang dimiliki oleh karyawan dan 
tuntutan pekerjaan yang terus berkembang 
seiring dinamika pasar dan teknologi. Dengan 
demikian, pelatihan menjadi elemen strategis 
dalam pengembangan sumber daya manusia 
yang berkelanjutan. 

Program pelatihan dirancang untuk 
memungkinkan karyawan memperoleh 
pengetahuan baru yang relevan, 
meningkatkan keterampilan teknis, serta 
membangun dan memperkuat sikap kerja 
profesional. Pembelajaran yang berkelanjutan 
melalui pelatihan memberikan kontribusi 
signifikan dalam menumbuhkan kesiapan 
karyawan menghadapi perubahan lingkungan 
kerja yang bersifat dinamis dan penuh 
tantangan. Adaptabilitas karyawan terhadap 
berbagai perubahan ini menjadi semakin 
kritikal agar organisasi mampu 
mempertahankan daya saingnya (Al Hakim et 
al., 2024). Keberhasilan pelatihan sangat 
dipengaruhi oleh kesesuaian materi yang 
diajarkan dengan kebutuhan nyata di 
lapangan serta efektivitas metode 
penyampaian yang digunakan, baik secara 
teori maupun praktik. 

Temuan dari penelitian Ngalimun et al. 
(2022) mendukung peran pelatihan kerja yang 
sistematis dalam meningkatkan kompetensi 
kerja, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan 
terhadap organisasi. Karyawan yang 
mendapatkan pelatihan yang memadai 
cenderung memiliki motivasi yang lebih 
tinggi dan memberikan dedikasi lebih besar 
dalam menjalankan tugasnya. Implementasi 
pengetahuan baru yang diperoleh selama 
pelatihan dapat memberikan dampak 
langsung pada peningkatan kinerja, sehingga 
menciptakan nilai tambah yang signifikan 
bagi organisasi. Hubungan antara pelatihan 
dan loyalitas juga menunjukkan bahwa 
pengembangan karyawan merupakan 
investasi strategis yang dapat mengurangi 
tingkat turnover dan meningkatkan stabilitas 
tenaga kerja. 

Studi oleh Blanchard & Thacker (2023) 
serta van Assen (2021) semakin memperkuat 
pemahaman tentang peran pelatihan kerja 
sebagai pensgungkit utama dalam 
meningkatkan kinerja baik secara individu 

maupun kelompok. Organisasi yang secara 
konsisten dan berkelanjutan melaksanakan 
program pelatihan cenderung memiliki 
karyawan dengan kemampuan yan optimal 
untuk tugasnya yang kompleks dan 
menantang. Efektivitas pelatihan tidak hanya 
bergantung pada pelaksanaan semata, tetapi 
sangat terkait dengan perencanaan yang 
matang melalui assessment kebutuhan 
pelatihan (training need assessment) serta 
evaluasi hasil pelatihan secara menyeluruh. 
Proses ini memastikan bahwa investasi dalam 
pelatihan memberikan hasil optimal sesuai 
dengan tujuan organisasi. 

Pelatihan kerja berperan penting dalam 
membangun budaya belajar yang 
berkelanjutan di dalam organisasi. Budaya 
tersebut memengaruhi kemampuan 
organisasi dalam menghasilkan inovasi serta 
meningkatkan kualitas layanan secara 
konsisten dalam jangka panjang. Proses 
pelatihan yang terus menerus mendorong 
terciptanya ide-ide baru yang inovatif dan 
memperkuat kapasitas pengambilan 
keputusan yang lebih baik di lingkungan kerja 
(Edward & Frinaldi, 2024). Tenaga kerja yang 
dibentuk oleh lingkungan pembelajaran aktif 
cenderung lebih adaptif dan siap menghadapi 
persaingan di pasar yang dinamis. 

Keterampilan yang ditingkatkan melalui 
pelatihan memiliki korelasi positif dengan 
penurunan tingkat kesalahan operasional, 
peningkatan efisiensi waktu kerja, serta 
pengendalian mutu yang lebih baik pada 
setiap tahapan pekerjaan. Zaky (2022) 
menjelaskan, bahwa pelatihan tidak hanya 
berdampak pada perkembangan individu, 
tetapi juga menjadi investasi strategis yang 
memperkuat keunggulan kompetitif 
organisasi secara keseluruhan. Penyesuaian 
program pelatihan dengan roadmap 
pengembangan jangka panjang menjadi hal 
krusial agar hasil pelatihan dapat memberikan 
manfaat optimal dan selaras dengan tujuan 
strategis organisasi. 

Keterlibatan aktif manajemen dalam 
proses perancangan, pemantauan, dan 
evaluasi pelatihan menjadi faktor kunci dalam 
memastikan efektivitas program tersebut. 
Komitmen manajemen terhadap 
pengembangan kualitas tenaga kerja 
tercermin dari partisipasi mereka dalam 
mengarahkan dan mengawasi pelaksanaan 
pelatihan (Harris et al., 2020). Penggunaan 
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indikator kinerja yang objektif dalam evaluasi 
memungkinkan organisasi untuk mengukur 
dampak pelatihan secara nyata dan akuntabel, 
sehingga proses perbaikan berkelanjutan 
dapat dilakukan berdasarkan data empiris. 

Pelatihan kerja harus diintegrasikan 
sebagai bagian fundamental dari sistem 
manajemen kinerja dan pengembangan 
organisasi, bukan sekadar aktivitas insidental. 
Keberlanjutan pelaksanaan program pelatihan 
memperkuat kompetensi kolektif dan 
mendorong peningkatan kualitas kerja secara 
konsisten. Implementasi pelatihan yang 
terukur memberikan nilai tambah signifikan 
bagi daya saing organisasi, memungkinkan 
organisasi untuk bertahan dan berkembang 
dalam lingkungan bisnis yang kompetitif dan 
terus berubah. 
Pengaruh Simultan Pengembangan Karir, 
Penempatan Kerja, dan Pelatihan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji simultan (uji F) mengungkapkan 
bahwa variabel pengembangan karir, 
penempatan kerja, dan pelatihan kerja secara 
kolektif memberikan pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Nilai F sebesar 
88,253 dengan tingkat signifikansi 0,000 yang 
didapatkan dari uji simultan (uji f) 
menegaskan validitas model regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini, sekaligus 
menunjukkan kemampuan model dalam 
menjelaskan variasi kinerja karyawan secara 
substansial. Ketiga variabel tersebut tidak 
berdiri sendiri, melainkan membentuk suatu 
kesatuan yang sinergis dalam upaya 
meningkatkan kualitas tenaga kerja, sehingga 
pengaruh gabungan mereka menjadi sangat 
krusial dalam konteks manajemen SDM. 

Keterkaitan simultan antara 
pengembangan karir, penempatan kerja, dan 
pelatihan kerja memperlihatkan bahwa 
dampak terhadap kinerja karyawan tidak 
dapat dianalisis secara parsial maupun 
terpisah. Menurut Nurcahyo (2024), 
pengembangan karir berfungsi sebagai 
pendorong motivasi jangka panjang yang 
memfasilitasi komitmen karyawan terhadap 
organisasi. Penempatan kerja yang tepat 
memungkinkan optimalisasi kemampuan dan 
potensi individu dalam menjalankan 
tugasnya, sedangkan pelatihan kerja 
memperkuat aspek keterampilan teknis serta 
kognitif yang diperlukan untuk adaptasi dan 
produktivitas tinggi (Alves et al., 2023; Sjödin 

et al., 2021). Integrasi ketiga aspek ini 
menghasilkan sinergi yang memperkuat 
efektivitas peningkatan performa karyawan. 

Penelitian oleh Hidayat et al. (2024) dan 
studi Suprihanto & Putri (2021) memberikan 
dukungan empiris terhadap model 
manajemen sumber daya manusia yang 
bersifat integratif dan komprehensif sebagai 
pendekatan yang lebih efektif dalam 
meningkatkan kinerja organisasi. Ketiga 
variabel yang menjadi fokus penelitian ini 
merupakan elemen fundamental dalam sistem 
pengelolaan SDM yang holistik. Temuan 
mengenai pengaruh simultan menegaskan 
perlunya penerapan pendekatan sistemik yang 
menghubungkan pengembangan karir, 
penempatan kerja, dan pelatihan kerja dalam 
kerangka manajerial guna mendorong 
keberhasilan kinerja individu dan organisasi 
secara keseluruhan. 

Konsep Human Capital Theory dalam 
Alam (2024) menjadi landasan teoritis yang 
memperkuat hasil penelitian ini dengan 
menyatakan bahwa investasi organisasi dalam 
pengembangan kompetensi individu 
menghasilkan peningkatan output kerja 
secara signifikan. Pelaksanaan pengembangan 
karir, penempatan kerja, dan pelatihan secara 
serentak menciptakan kerangka kerja strategis 
yang mendukung pertumbuhan dan 
keberlanjutan kinerja organisasi. Penekanan 
pada pembangunan sumber daya manusia 
sebagai pilar utama keberhasilan organisasi 
menunjukkan pentingnya sinergi antara ketiga 
variabel dalam mendukung efektivitas dan 
daya saing perusahaan di lingkungan bisnis 
yang dinamis. 

Analisis ANOVA dalam penelitian ini 
mengungkapkan bahwa model regresi 
mampu menjelaskan variasi kinerja karyawan 
sebesar 4909,010 dari total variasi sebesar 
6818,785. Angka tersebut mengindikasikan 
bahwa mayoritas variasi kinerja karyawan 
dapat diprediksi secara akurat melalui ketiga 
variabel independen yang diuji. Model ini 
tidak hanya menunjukkan validitas statistik, 
tetapi juga memperkuat pemahaman bahwa 
pengaruh pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja merupakan 
determinan utama dalam peningkatan kinerja 
karyawan. Keberhasilan model ini menjadi 
dasar penting untuk menegaskan urgensi 
pengelolaan ketiga faktor secara terintegrasi 
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dan sistematis demi mencapai hasil yang 
optimal. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Anwar & Abdullah (2021) memberikan 
konfirmasi empiris terhadap temuan ini 
dengan menyatakan bahwa penerapan strategi 
terpadu dalam manajemen SDMa memiliki 
dampak signifikan terhadap kinerja karyawan 
di berbagai sektor industri. Pengelolaan SDM 
yang melibatkan kombinasi simultan dari 
pengembangan karir, penempatan, dan 
pelatihan menghasilkan konsistensi dan 
keterukuran hasil yang lebih baik 
dibandingkan dengan pendekatan parsial 
(Biron et al., 2024). Sinergi antara ketiga 
variabel tersebut mempercepat proses 
pencapaian tujuan produktivitas organisasi 
dan memperkuat daya saing melalui 
peningkatan kualitas kinerja karyawan secara 
menyeluruh.  

Berdasarkan penelitian oleh Syahputra & 
Tanjung (2020) juga menunjukkan bahwa 
variabel pelatihan kerja, pengembangan karir, 
dan kompetensi secara simultan memberikan 
dampak positif yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Ketiga faktor tersebut 
terbukti mampu meningkatkan keterampilan 
teknis, motivasi kerja, serta dedikasi karyawan 
dalam menjalankan tugas dengan lebih 
efektif.   

Temuan ini menegaskan pentingnya 
koordinasi antarfungsi dalam manajemen 
SDM untuk memastikan keberhasilan 
peningkatan kinerja. Perencanaan karir yang 
strategis tidak akan efektif jika tidak disertai 
dengan penempatan kerja yang tepat sesuai 
kompetensi dan kebutuhan organisasi, serta 
pelatihan yang berkesinambungan dan 
relevan. Ketidakharmonisan antar fungsi 
tersebut berpotensi menurunkan efektivitas 
program pengembangan karyawan. Oleh 
sebab itu, kebijakan SDM harus mengadopsi 
pendekatan sistematis dan integratif yang 
mempertimbangkan keterkaitan ketiga fungsi 
tersebut sebagai satu kesatuan untuk 
menghasilkan peningkatan kinerja yang 
berkelanjutan dan konsisten. 

Kesimpulan dari uji simultan 
menunjukkan bahwa fokus pengelolaan SDM 
yang terfragmentasi pada satu aspek saja tidak 
akan menghasilkan dampak optimal bagi 
organisasi. Strategi pengembangan karir, 
penempatan kerja, dan pelatihan kerja harus 
diterapkan secara holistik dengan 

perencanaan matang yang 
mempertimbangkan interaksi dinamis antar 
variabel. Kombinasi sinergis ketiga faktor 
tersebut membentuk fondasi sistem 
pengelolaan SDM yang mampu mendukung 
pencapaian kinerja unggul secara menyeluruh 
dan berkesinambungan, sehingga mampu 
memperkuat posisi organisasi dalam 
menghadapi tantangan kompetitif dan 
perubahan lingkungan kerja yang dinamis.  

 
D. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai 
pengaruh pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja terhadap kinerja 
karyawan di PTPN 1 Regional 3 Semarang, 
maka dapat disimpulkan hal-hal sebagai 
berikut: 

Karir yang dikembangkan dengan baik 
terbukti memberikan dampak positif dan 
signifikan terhadap performa karyawan. 
Demikian pula, penempatan posisi kerja yang 
sesuai turut memberikan pengaruh positif 
yang berarti terhadap peningkatan kinerja. 
Selain itu, pelatihan yang diberikan kepada 
karyawan juga secara signifikan berkontribusi 
dalam mendukung peningkatan produktivitas 
kerja mereka. Secara simultan, ketiga variabel 
tersebut pengembangan karir, penempatan 
kerja, dan pelatihan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai 
koefisien determinasi (Adjusted R²) sebesar 
0,712 menunjukkan bahwa 71,2% variasi 
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga 
variabel tersebut. Ini membuktikan bahwa 
strategi manajemen sumber daya manusia 
yang komprehensif dan terintegrasi sangat 
penting dalam meningkatkan produktivitas 
organisasi. 

 
E. Rekomendasi 

Penelitian selanjutnya disaranakan 
untuk memperluas cakupan wilayah atau 
objek penelitian agar hasilnya lebih general 
dan dapat dibandingkan antar sektor atau 
regional. 

Penelitian di masa mendatang dapat 
menambahkan variabel lain seperti motivasi, 
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, atau 
sistem penghargaan sebagai faktor-faktor 
yang turut mempengaruhi kinerja karyawan. 

Peneliti juga dapat 
mempertimbangkan pendekatan longitudinal 
agar diperoleh pemahaman yang lebih 
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komprehensif terhadap perubahan kinerja 
dari waktu ke waktu. 
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