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Abstrak

Info Artikel

Dalam tujuan mencari pengaruh kompetensi pelatihan, dan
pengembangan karir secara parsial atau terpisah serta
keterhubungannya secara simultan atas kinerja pegawai Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan. Metode
penelitian menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif,
Didapatkan hasil bahwa kompetensi dan pengembangan karir
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
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Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan, sedangkan pengembangan karir.
sebaliknya pelatihan tidak berpengaruh signifikan. Adapun secara

simultan diperoleh hasil yaitu kompetensi pelatihan dan Keywords:
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada career; competence;
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan. development;

Abstract

In order to seek the influence of competence, training, and career
development partially or separately as well as their simultaneous
connection to the performance of employees of the South
Kalimantan Provincial Youth and Sports Office. The research method
uses a quantitative research approach. It was found that competence
and career development had a significant effect on employee
performance at the South Kalimantan Provincial Youth and Sports
Office, while on the contrary training did not have a significant effect.
The results were simultaneously obtained, namely competence,
training and career development affected the performance of
employees at the Youth and Sports Office of South Kalimantan
Province.
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan ukuran bagaimana sumber daya manusia yang ada di
suatu organisasi/ instansi pemerintah sudah berperan atau tidak terhadap kemajuan
organisas dan keberhasilannya. Untuk mencapai kinerja terbaik tentu perlunya
pengelolaan sumber daya manusia yang terarah melalui berbagai kebijakan yang dapat
menyesuaikan kepentingan bersama antara pegawai dan instansi. Selain itu kinerja
pegawai akan baik dengan adanya kesadaran dan kesungguhan pegawai sebagai individu
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Kasmir (Kasmir, 2016; 212)
pentingnya peran sumber daya manusia dalam mencapai kinerja organisasi dengan
kemampuan yang di miliki sumber daya manusianya. Artinya kemampuan sumber daya
manusia harus benar-benar teruji sehingga mampu mengerjakan semua pekerjaan yang di
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bebankan kepadanya secara benar dan menghasilkan kinerja yang sempurna, baik
kuantitas maupun kualitasnya.

Kinerja yang baik merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap anggota dan organisasi, sehingga perlu
diupayakan untuk meningkatkan kinerja. Setiap instansi atau organisasi harus dapat
menyediakan suatu sarana untuk menilai kinerja pegawai dan hasil penilaian dapat
dipergunakan sebagai informasi pengambilan keputusan manajemen tentang kenaikan
gaji/upah, penguasaan lebih lanjut, peningkatan kesejahteraan pegawai dan berbagai hal
penting lainnya yang dapat mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.

Penilaian kinerja sangat berguna untuk menentukan kebutuhan pelatihan kerja
secara tepat, memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada pegawai sehingga dapat
melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatangi. Potensi sumber daya
manusia yang berkinerja baik menjadi penentuan sebagai dasar untuk menentukan
kebijakan dalam promosi jabatan atau penentuan imbalan. Penilaian kinerja memacu pada
suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai dan
mempengaruhi sifatsifat yang berkaitan dengan pekerjaan. Menurut Mangkunegara
(2017: 10) evaluasi kinerja harus melalui penilaian yang dilakukan secara sistematis
untuk mengetahui hasil pekerjaan pegawai dan kinerja organisasi.

Berdasarkan awal riset pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan
Selatan yang didapati adalah kinerja pegawai tersebut menurun. Karena tidak ada
perbedaan bagi pegawai yang memiliki pengetahuan dengan pegawai yang tidak
memilikinya. Sehingga mempengaruhi kinerja pegawai lain, ditandai dengan pegawai yang
tidak melakukan pekerjaan perencanaan dimana pekerjaan tersebut harus memiliki
pengetahuan administrasi untuk mempermudah menyusun pekerjaaan perencanaan.
Perencanaan tersebut untuk meningkatkan pelayanan jasa pada penumpang dan
membuat penumpang merasa nyaman serta aman. Maka setiap pegawai didorong untuk
berinovasi dan merencanakan suatu ide gagasan. Berdasarkan hal tersebut dapat dilihat
bahwa pegawai hanya melakukan kegiatan rutin saja tidak melaksanakan kegiatan non
rutin, sehingga masih belum meningkatnya kinerja pegawai.

METODE

Metode penelitian menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Pendekatan
kuantitatif bertujuan untuk menguji teori, membangun fakta, menunjukkan hubungan
antar variabel, memberikan deskripsi statistik, menaksir dan meramalkan hasilnya.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga
Provinsi Kalimantan Selatan yang berjumlah 56 orang pegawai. Berdasarkan jumlah
populasi yang terdapat pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan,
maka sampel yang digunakan adalah sampel populasi. Tekhnik pengambilan sampel
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik sensus atau fota/ sampling. Data
pada penelitian ini yaitu kompetensi (X1), pelatihan (X;), dan pengembangan karir (X3)
terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.
Sumber data diperoleh langsung dari instansi yang akan dilakukan penelitian yaitu pada
pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan. Waktu penelitian
dilakukan selama 5 bulan dari bulan Maret sampai dengan Juli 2023.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan data yang telah diperoleh dari hasil observasi dilapangan melalui
pembagian kuesioner kepada seluruh responden yang berjumlah 56 orang dengan
tanggapan responden terhadap variabel kompetensi (X1).

Copyright © 2024, Indonesian Academia Center 2%



Hamza,Pengaruh Kompetensi Pelatihan ...

Tabel 1 Tanggapan Responden terhadap Item Pertanyaan Kompetensi (X1)

Ige(r)n Dimensi  —gre™ g Kal?;angan S 55 roml liiii'
X1 52?1535 rEi/lo) g g g 213?2 7?8 15060 477
X1.2 Eierfﬁﬁ rEﬁ/lo) g g g 4%3?2 521(.)8 15060 4,52
X1:3 EZ‘?ISEE IEi/lo) 8 1%8 1%8 3%9?3 537%1 15060 452
Xi4 Egils{lelr? IEi/lo) 1%8 g g 327?5 6?)1.}7 15060 455
X1.5 52?1535 rEi/lo) g g g 422%9 537?1 15060 457
X1.6 gﬁl;:g IEi/lo) 8 8 8 422%9 537%1 15060 457
X1.7 El(:‘ls{:r? rE(s)/lo) 3?6 g g 4%56 521(.98 15060 421
X1.8 EZilsﬂelr? IE(S)/lo) 1?8 g g 521(.)8 42:4 15060 441
X1.9 ggil;:rf rEi/lo) 1%8 8 8 521(.98 42;4 15060 441
X1.10  Frekuensi 4 0 0 28 24 56 421
Persen (%) 7.1 0 0 50.0 429 100 ’

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Bahwa dari 10 item pertanyaan variabel kompetensi (Xi), distribusi tertinggi
jawaban responden pada item pertanyaan Xi.5 yaitu “Saya selalu bersikap baik terhadap
rekan kerja” dengan nilai rata-rata 4,57. ini berarti para pegawai selalu bersikap baik
terhadap rekan kerjanya. Distribusi tertinggi jawaban responden pada item pertanyaan
X1.6 yaitu “Saya memiliki motivasi yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaan” dengan
nilai rata-rata 4,57. ini berarti para pegawai memiliki motivasi tinggi dalam melaksanakan
pekerjaan.

Sedangkan distribusi terendah jawaban responden pada item pertanyaan X;.7 yaitu
“Saya mempunyai minat yang tinggi terhadap pekerjaan yang saya lakukan saat ini”
dengan nilai rata-rata 4,21. ini berarti para pegawai belum sepenuhnya mempunyai minat
yang tinggi dalam melakukan pekerjaan. Distribusi terendah jawaban responden pada
item pertanyaan X;.10 yaitu “Saya mampu menyelesaikan tugas karena lingkungan kerja
yang mendukung” dengan nilai rata-rata 4,21. ini berarti para pegawai belum sepenuhnya
mampu menyelesaikan tugas karena lingkungan kerja yang mendukung.

Berdasarkan data yang telah diperoleh dari hasil observasi dilapangan melalui
pembagian kuesioner kepada seluruh responden yang berjumlah 56 orang dengan
tanggapan responden terhadap variabel pelatihan (X,).

Tabel 2 Tanggapan Responden terhadap Item Pernyataan Variabel Pelatihan (Xz)

No . . Keterangan
Item Dimensi STS TS KS S 3s Total Rata-rata
Frekuensi 0 0 5 25 26 56
X2l Persen (%) 0 0 8.9 44.6 46.4 100 4,38
Frekuensi 0 0 2 24 30 56
X2:2 Persen (%) 0 0 3.6 42.9 53.6 100 450
X2.3  Frekuensi 0 2 4 20 30 56 4,39
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Ig;r)n Dimensi STS TS K;;erangan S SS Total Rata-rata
Persen(%) 0 3.6 7.1 357 536 100
Xo4 Eliﬁff rEi/lo) 8 8 g 421?1 53;39 15060 459
X2:5 11?1;15(::13 rEi/lo) 8 3?6 g 327?5 53;39 15060 4,52
X2:6 llzlt;ils(:r? rEi/lo) g g 117(.)9 42;4 325(.)7 15060 418
X27 Egl;:r? rEﬁ/lo) g g g 521(.38 42£Z2 15060 4,48
X28 Eliﬁff rEi/lo) 8 741 741 42:6 421?1 15060 4,20
X2:9 Eﬁiﬁﬁﬁ rEi/lo) 8 3?6 3?6 53;4 327%5 15060 437
X210 EZ?S‘;? lEi/lo) 8 3?6 g 327%5 53;3?9 15060 4,52

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Bahwa dari 10 item pertanyaan variabel pelatihan (X;), distribusi tertinggi
jawaban responden pada item pertanyaan X,.4 yaitu “Saya memiliki semangat yang tinggi
untuk mengikuti pelatihan” dengan nilai rata-rata 4,59. ini berarti bahwa para pegawai
memiliki semangat yang tinggi mengikuti pelatihan.

Sedangkan distribusi terendah jawaban responden pada item pertanyaan X,.6 yaitu
“Metode pelatihan yang digunakan selama ini sesuai dengan jenis pelatihan yang
dibutuhkan” dengan nilai rata-rata 4,18. ini berarti para pegawai dalam metode pelatihan
yang digunakan belum memenuhi kebutuhan yang dibutuhkan. Dari hasil observasi
dilapangan melalui pembagian kuesioner kepada seluruh responden yang berjumlah 56
orang dengan tanggapan responden terhadap variabel pengembangan karir (X3).

Tabel 3 Tanggapan Responden terhadap Item Pernyataan Variabel Pengembangan karir (X3)

Ige(r)n Dimensi  —gre™ s Kal?;angans ss  lowl liité'
Xs1 IEZ?S(:E IE;)) 1?8 5?4 g 4266.34 42;4 15060 4,30
Xs:2 EZil;:r? rEi‘/lo) 3%6 1?8 g 5202.30 4%56 15060 430
Xs:3 E’Zils(:r? rEi/lo) 74.}1 3?6 g 55;4 313(.)9 15060 4,05
Xs.4 Egl;:r? rzfsylo) 81.;9 5?4 8 421?1 4%56 15060 407
X5 Egl;:r? rzfsylo) 2 5 5?4 8 426§4 325(.)7 15060 3,88
Xs.6 EZil::r? rEﬁ/lo) 8?9 5?4 g 5%)?0 325(.)7 15060 3,98
Xs.7 Egl;:r? réfsylo) 74.}1 1?8 8 521(.38 3%9?3 15060 414
Xs8 Egl;:r? rzfsylo) 1%8 8 8 533(.)6 4%56 15060 439
Xs.9 EZil::r? rEﬁ/lo) 123 5?4 g 42;4 313(.)9 15060 3,80
Xs.10 Egl;:r? réfsylo) 1?8 8 8 5?:9 3%9?3 15060 4,34

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023
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Bahwa dari 10 item pertanyaan variabel pengembangan Kkarir (X3), distribusi
tertinggi jawaban responden pada item pertanyaan X3.10 yaitu “Saya selalu berupaya
untuk meningkatkan kemampuan saya” dengan nilai rata-rata 4,34. ini berarti para
pegawai selalu berusaha meningkatkan kemampuannya.

Sedangkan distribusi terendah jawaban responden pada item pertanyaan X3.10
yaitu “Mentor selalu membantu pegawai dalam meningkatkan karirnya” dengan nilai rata-
rata 3,80. ini berarti menurut para pegawai mentor belum sepenuhnya membantu
meningkat karirnya.

Data yang telah diperoleh dari hasil observasi dilapangan melalui pembagian
kuesioner kepada seluruh responden yang berjumlah 56 orang dengan tanggapan
responden terhadap variabel kinerja pegawai (Y).

Tabel 4 Tanggapan Responden terhadap Pertanyaan Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Ige(r)n Dimensi  —gre™ g Keﬁgangans gy MeE 1132'
TR A R T e
Y:2 52?53?23/2) or 18 o 607 321 15060 413
Y3 posen(t) 18 0 0 se4 420 100 43
4 IEZT"IS{:SE;)) 1?8 8 g 63(‘)1.}7 327?5 15060 432
5 IEZT"IS{:SE;)) 3%6 8 g 53&,3?4 421%1 15060 4,30
Y6 pesen(t) 0 0 0 sis 42 100 8
.7 Eﬁﬁfr{ﬁ/ﬂ) 3?6 8 g 521(.38 4%56 15060 434
8 ggls(;?rz;)) 3%6 g 8 5?3?9 327?5 15060 427
Y9 Frekuensi 8 1 0 26 21 56 391

Persen (%) 143 18 0 464 375 100
Y10 Eﬁﬁfr{ﬁ/ﬂ) 8 8 g 42:4 53;(.)6 15060 4,54

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Bahwa dari 10 item pertanyaan variabel kinerja pegawai (Y), distribusi tertinggi
jawaban responden pada item pertanyaan Y.10 yaitu “Saya bersedia untuk membantu
sesama rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan” dengan nilai rata-rata 4,54. ini
berarti para pegawai bersedia untuk membantu sesama rekan kerja dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Sedangkan distribusi terendah jawaban responden pada item pertanyaan Y.9 yaitu
“Atasan selalu mengawasi kinerja saya tanpa adanya tekanan yang saya rasakan” dengan
nilai rata-rata 3,91. ini berarti pimpinan dalam instansi belum sepenuhnya mengawasi
kinerja para pegawai tanpa adanya tekanan kerja.

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel kompetensi (X;) dengan 10
(sepuluh) item pertanyaan adalah sebagai berikut:
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Tabel 5 Hasil Uji Validitas Item Pertanyaan Kompetensi (X1)

Item I hitung T tabel Validitas
X1.1 0,676 0,263 Valid
X1.2 0,850 0,263 Valid
X1.3 0,714 0,263 Valid
X1.4 0,626 0,263 Valid
X1.5 0,693 0,263 Valid
X1.6 0,799 0,263 Valid
X1.7 0,805 0,263 Valid
X1.8 0,754 0,263 Valid
X1.9 0,793 0,263 Valid
X1.10 0,741 0,263 Valid

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 5 maka dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan variabel
memiliki status valid, karena nilai rniwng (Corrected Item - Correlation) > rupe Sebesar
0,263.

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas pelatihan (X;) dengan 10 (sepuluh)
item pertanyaan item pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 6 Hasil Uji Validitas item Pertanyaan Pelatihan (Xz)

Item I hitung I tabel Validitas
X2.1 0,804 0,263 Valid
X2.2 0,797 0,263 Valid
X2.3 0,550 0,263 Valid
X2.4 0,567 0,263 Valid
X2.5 0,687 0,263 Valid
X2.6 0,570 0,263 Valid
X2.7 0,591 0,263 Valid
X2.8 0,676 0,263 Valid
X2.9 0,809 0,263 Valid
X2.10 0,687 0,263 Valid

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 6 maka dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan variabel
memiliki status valid, karena nilai rhiwung (Corrected Item - Correlation) > twbe Sebesar
0,263.

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas pengembangan karir (X3) dengan 10
(sepuluh) item pertanyaan item pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 7 Hasil Uji Validitas item pertanyaan Pengembangan karir (Xs)

Item I hitung I tabel Validitas
X2.1 0,734 0,263 Valid
X2.2 0,736 0,263 Valid
X2.3 0,879 0,263 Valid
X2.4 0,916 0,263 Valid
X2.5 0,910 0,263 Valid
X2.6 0,872 0,263 Valid
X2.7 0,657 0,263 Valid
X,.8 0,722 0,263 Valid
X2.9 0,865 0,263 Valid
X2.10 0,589 0,263 Valid

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023
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Berdasarkan tabel 7 maka dapat dilihat bahwa seluruh pernyataan variabel
memiliki status valid, karena nilai rhiang (Corrected Item - Correlation) > twbe Sebesar
0,263. Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas kinerja pegawai (Y) dengan 10
(sepuluh) item pertanyaan adalah sebagai berikut:

Tabel 8 Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Item T hitung T tabel Validitas
Y.1 0,849 0,263 Valid
Y.2 0,805 0,263 Valid
Y.3 0,889 0,263 Valid
Y.4 0,906 0,263 Valid
Y.5 0,888 0,263 Valid
Y.6 0,797 0,263 Valid
Y.7 0,901 0,263 Valid
Y.8 0,575 0,263 Valid
Y.9 0,763 0,263 Valid

Y.10 0,568 0,263 Valid

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 8 maka dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan variabel
memiliki status valid, karena nilai rhiwng (Corrected Item - Correlation) > twbe Sebesar
0,263. Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang dinyatakan valid. Suatu
variabel dikatakan reliabel atau handal jika jawaban terhadap pertanyaan selalu
konsisten. Uji Reliabelitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis
Cronbach Alpha. Suatu kuesioner dikatakan reliabel apabila apabila mempunyai A/pha
<0,600 berarti buruk, Alpha = 0,600 berarti baik. Adapun hasil uji reliabelitas untuk
masing-masing variabel hasilnya disajikan dalam tabel sebagai berikut:

Tabel 9 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel I alpha Kriteria
Kompetensi (X1) 0,898 Reliabel
Pelatihan (X2) 0,860 Reliabel
Pengembangan karir (X3) 0,932 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,921 Reliabel

Sumber: Data diolah output SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 9 hasil uji reliabilitas dilakukan terhadap item pertanyaan yang
dinyatakan valid. Suatu variabel dikatakan reliabel atau handal jika jawaban terhadap
pertanyaan selalu konsisten. Berdasarkan hasil uji reliabilitas variabel kompetensi (X1)
adalah sebesar rll = 0,898, variabel pelatihan (X;) adalah sebesar rll = 0,860, variabel
pengembangan karir (X3) rll = 0,932, dan variabel kinerja pegawai (Y) adalah sebesar rll
= 0,921. Seluruh variabel ternyata memiliki nilai “A/pha Cronbach’ lebih besar dari 0,600,
yang berarti variabel tersebut dinyatakan reliabel (handal) atau memenuhi persyaratan.

Tabel 10 Hasil Uji F ANOVA=

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 1564.494 3 521.498 53.753 .000P
Residual 504.489 52 9.702
Total 2068.982 55

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
Sumber : Output SPSS 25.0,2023
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Dari hasil perhitungan statistik menggunakan SPSS yang tertera pada tabel 10, di
peroleh nilai F-yirung sebesar 53,753 dimana lebih besar dari F-wube sebesar 3,172 dengan
tingkat signifikansi 0,000. Nilai signifikasi yang dihasilkan tersebut lebih kecil dari 0,05.
Hal ini berarti bahwa variabel kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan secara signifikasi
berpengaruh secara simultan oleh kompetensi (X1), pelatihan (Xz), pengembangan karir
(X3). Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi, pelatihan, pengembangan karir
secara simultan berpengaruh signifikansi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda
dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan. Berdasarkan hasil analisis tersebut bahwa Ho
di tolak dan Ha diterima karena variabel kompetensi, pelatihan, pengembangan karir
secara simultan berpengaruh signifikansi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda
dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.

Tabel 11 Hasil Analisis Uji t

Variabel t-hitung t-tabel Signifikansi Ket
X1 »Y 3,892 1,674 0,000 Signifikan
X2 Y 0,223 1,674 0,824 Tidak signifikan
X3 oY 7,877 1,674 0,000 Signifikan

Sumber: data diolah, 2023

a. Pengaruh Variabel Kompetensi (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil perhitungan statistik menggunakan SPSSyang tertera pada tabel 11
untuk variabel kompetensi (X;) diperoleh nilai t-niwung Sebesar 3,892 lebih besar dari
nilai t-tabel 1,674 dengan tingkat signifikansi 0,000. Nilai signifikasi yang dihasilkan
tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel kinerja pegawai (Y) dapat
dijelaskan secara parsial berpengaruh oleh kompetensi (X1). Jadi dapat dsimpulkan
bahwa variabel kompetensi secara parsial berpengaruh signifikansi terhadap kinerja
pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan. Berdasarkan hasil
analisis tersebut bahwa hipotesis 1 diterima karena variabel kompetensi secara
parsial berpengaruh signifikansi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.

b. Pengaruh Variabel Pelatihan (Xz) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil perhitungan statistik menggunakan SPSSyang tertera pada tabel 11
untuk variabel pelatihan (X;) diperoleh nilai t-hitung sebesar 0,223 lebih besar dari
nilai t-tabel 1,674 dengan tingkat signifikansi 0,824. Nilai signifikasi yang dihasilkan
tersebut lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel kinerja pegawai (Y)
dapat dijelaskan secara parsial tidak berpengaruh oleh pelatihan (X;). Jadi dapat
dsimpulkan bahwa variabel pelatihan secara parsial tidak berpengaruh signifikansi
terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.
Berdasarkan hasil analisis tersebut bahwa hipotesis 2 ditolak karena variabel
pelatihan secara parsial tidak berpengaruh signifikansi terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.

c. Pengaruh Variabel Pengembangan Kkarir (Xs) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil perhitungan statistik menggunakan SPSS yang tertera pada tabel 11
untuk variabel pengembangan karir (X3) diperoleh nilai t-hitung sebesar 7,877 lebih
besar dari nilai t-tabel 1,674 dengan tingkat signifikansi 0,000. Nilai signifikasi yang
dihasilkan tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel kinerja
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pegawai (Y) dapat dijelaskan secara parsial berpengaruh oleh pengembangan karir
(X3). Jadi dapat dsimpulkan bahwa variabel pengembangan karir secara parsial
berpengaruh signifikansi terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga
Provinsi Kalimantan Selatan. Berdasarkan hasil analisis tersebut bahwa hipotesis 3
diterima karena variabel pengembangan karir secara parsial berpengaruh signifikansi
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan
Selatan.

Secara statistik pengujian ini membuktikan bahwa variabel kompetensi,
pelatihan, dan pengembangan karir secara simultan terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian terdahulu Dheya lhya Salsabila
(2022) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Pelatihan dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Pdam Tirta Taman
Sari Kota Madiun berdasarkan hasil penelitian Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa baik secara parsial maupun secara simultan variabel Kompetensi, Pelatihan
dan Pengembangan Karir Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor
PDAM Tirta Taman Sari Kota Madiun.

Dari hasil yang ditemukan berdasarkan data hasil perhitungan hipotesis
secara uji parsial yakni membuktikan bahwa variabel kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
Kalimantan Selatan yang artinya bahwa hipotesis 1 diterima.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Vinelia Anggra Kristiani (2022)
melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Pelatihan, Kompetensi, dan
Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Nikomas Gemilang DIV
Sukses Permata Indonusa. Berdasarkan Hasil penelitian menunjukkan: 1) pelatihan,
kompetensi, dan pengembangan Kkarir secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Nikomas Gemilang div. Sukses
Permata Indonusa, 2) pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Nikomas Gemilang div. Sukses Permata
Indonusa, 3) kompetensi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Nikomas Gemilang div. Sukses Permata Indonusa, 4)
pengembangan Kkarir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Nikomas Gemilang div. Sukses Permata Indonusa.

Dari hasil yang ditemukan berdasarkan data hasil perhitungan hipotesis
secara uji parsial yakni membuktikan bahwa variabel pelatihan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
Kalimantan Selatan yang artinya bahwa hipotesis 2 ditolak.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian terdahulu Melyscha Imanuella Keka
(2021), melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Pelatihan, Pengembangan
Karir dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kaltim Methanol Industri
(KMI) di Kota Bontang. Berdasarkan hasil penelitian Hasil perhitungan uji F
(simultan) menunjukkan bahwa variabel independent pelatihan (X1), pengembangan
karir (X2) dan kompetensi (X3) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap
variabel dependen kinerja karyawan (Y). dari hasil analisis uji t (parsial)
menunjukkan bahwa pelatihan (X:) secara parsial tidak berpengaruh signifikan
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terhadap kinerja karyawan (Y) sedangkan pengembangan karir (X;) dan kompetensi
(X3) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada Departemen
Maintenance pada PT Kaltim Methanol Industri di Kota Bontang. Variabel yang paling
berpengaruh pada kinerja karyawan adalah variabel kompetensi.

Dari hasil yang ditemukan berdasarkan data hasil perhitungan hipotesis
secara uji parsial yakni membuktikan bahwa variabel pengembangan Kkarir
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga
Provinsi Kalimantan Selatan yang artinya bahwa hipotesis 3 diterima.

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian terdahulu Muhammad Dedi
Syahputera, (2020) melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Kompetensi,
Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan PT. Angkasa Pura Il
(Persero) Kantor Cabang Kualanamu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara
parsial kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Secara parsial pelatihan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Secara parsial pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dan secara simultan kompetensi, pelatihan dan
pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Angkasa Pura II (Persero) Kantor Cabang Kualanamu.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan

2. Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda
dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan

3. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan, dan

4. Kompetensi, pelatihan dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kalimantan Selatan.
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