
Anthronomics: Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia 
Volume 3, Nomor 1, 2026: 132-145 
e-ISSN 3032-6168 
 

Anthronomics: Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia  132 

PENGARUH PROGRAM PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN KARYAWAN 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT LOMMA BOGA ASIA 

DARMAWANGSA JAKARTA SELATAN 

 
Intan Rahma Nita1*, Irwansyah2, Denok Sunarsi3, Bachtiar Arifudin Husain4. 

Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis  
Universitas Pamulang, Tanggerang1234 

intaan6573@gmail.com1, dosen01457@unpam.ac.id2, denoksunarsi@unpam.ac.id3, 
dosen01773@unpam.ac.id4. 

 
Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh program pelatihan dan 
pengembangan karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT Lomma Boga Asia 
Darmawangsa Jakarta Selatan. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif 
dengan penyebaran kuesioner kepada 65 responden. Analisis data dilakukan melalui 
uji parsial (uji t) dan uji simultan (uji F). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
program pelatihan, dan pengembangan karyawan berpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap kinerja karyawan dengan nilai Fhitung > Ftabel (36,316 > 3,145) 
dan Sig < 0,05. Hasil koefisien determinasi (R²) sebesar 0,539 menunjukkan bahwa 
program pelatihan dan pengembangan karyawan memberikan pengaruh sebesar 
53,9% terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya 46,1% dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar penelitian ini. Berdasarkan hasil tersebut, hipotesis penelitian yang 
diajukan yaitu (H1) program pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, (H2) pengembangan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dan (H3) program pelatihan, serta pengembangan karyawan secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, semuanya terbukti 
diterima. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa program pelatihan dan 
pengembangan karyawan berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan 
di PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 
Kata kunci: Program Pelatihan; Pengembangan Karyawan; Kinerja 

 Karyawan; Koefisien Determinasi; Hipotesis. 
 

Abstract 
his research aims to determine the effect of employee training and development programs on 
employee performance at PT Lomma Boga Asia Darmawangsa, South Jakarta. The research 
method used is quantitative, with questionnaires distributed to 65 respondents. Data analysis 
was conducted using partial tests (t-test) and simultaneous tests (F-test). The results showed 
that employee training and development programs have a significant simultaneous effect on 
employee performance, as indicated by Fcount > Ftable (36.316 > 3.145) and Sig < 0.05. The 
coefficient of determination (R²) of 0.539 indicates that the training and development programs 
contribute 53.9% to employee performance, while the remaining 46.1% is influenced by other 
factors outside this study. Based on these findings, the proposed hypotheses — (H1) the 
training program has a significant effect on employee performance, (H2) employee development 
has a significant effect on employee performance, and (H3) the training and development 
programs simultaneously have a significant effect on employee performance — are all accepted. 
Therefore, it can be concluded that training and employee development programs play an 
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important role in improving employee performance at PT Lomma Boga Asia Darmawangsa, 
South Jakarta.  
Kata kunci: Training Program; Employee Development; Employee Performance; 

Coefficient of Determination; Hypothesis. 
 
PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset paling vital dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan, karena keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya sangat bergantung pada kualitas dan kinerja SDM yang dimilikinya. 
Perusahaan dapat memiliki teknologi yang canggih dan modal yang besar, namun 
tanpa didukung oleh SDM yang kompeten dan berkinerja tinggi, maka keunggulan 
kompetitif tidak akan tercapai (Pahira & Rinaldy, 2023). Oleh karena itu, pengelolaan 
SDM perlu dilakukan secara sistematis dan berkelanjutan agar dapat menghasilkan 
tenaga kerja yang berkualitas, produktif, dan mampu beradaptasi terhadap 
perubahan lingkungan bisnis yang dinamis. 

Kualitas sumber daya manusia tidak hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga 
aspek non fisik seperti kemampuan berpikir, keterampilan teknis, kepribadian, serta 
motivasi kerja (Wahid et al., 2024). Peningkatan kualitas SDM dapat dilakukan 
melalui berbagai cara, salah satunya adalah dengan penyelenggaraan program 
pelatihan dan pengembangan karyawan. Pelatihan bertujuan untuk memperbaiki dan 
meningkatkan kemampuan kerja sesuai dengan tuntutan jabatan saat ini, sementara 
pengembangan karyawan lebih diarahkan pada peningkatan potensi dan kesiapan 
mereka untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. Kedua 
aspek ini berperan penting dalam menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan 
adaptif terhadap perkembangan perusahaan (Gustiana et al., 2022). 

Dalam konteks organisasi modern, pelatihan dan pengembangan bukan lagi 
sekadar aktivitas tambahan, tetapi menjadi investasi strategis bagi perusahaan (Nur 
et al., 2025). Program yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan produktivitas, 
efisiensi, serta komitmen kerja karyawan. Sebaliknya, kurangnya pelatihan dan 
pengembangan dapat menimbulkan rendahnya kinerja, meningkatnya turnover, 
serta lemahnya daya saing perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
memastikan bahwa setiap kegiatan pelatihan dan pengembangan dilakukan 
berdasarkan analisis kebutuhan yang tepat, agar hasilnya berdampak langsung pada 
peningkatan kinerja individu maupun organisasi (Sari et al., 2024). 

PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan sebagai perusahaan yang 
bergerak di bidang jasa boga juga menghadapi tantangan serupa. Dalam menghadapi 
tuntutan pasar dan standar pelayanan yang terus meningkat, perusahaan perlu 
memastikan bahwa seluruh karyawannya memiliki kompetensi yang memadai. 
Melalui pelatihan yang terarah dan program pengembangan yang 
berkesinambungan, diharapkan karyawan mampu melaksanakan pekerjaannya 
secara optimal dan memberikan kontribusi nyata terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, muncul beberapa pertanyaan penelitian 
yang menjadi dasar kajian ini, yaitu: 1) Apakah terdapat pengaruh program pelatihan 
terhadap kinerja karyawan pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta 
Selatan?; 2) Apakah terdapat pengaruh pengembangan karyawan terhadap kinerja 
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karyawan pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan?; 3) Apakah 
pelatihan dan pengembangan karyawan secara bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan? 

Adapun tujuan penelitian ini selaras dengan rumusan masalah di atas, yaitu 
untuk: 1) Mengetahui pengaruh program pelatihan terhadap kinerja karyawan pada 
PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan; 2) Mengetahui pengaruh 
pengembangan karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT Lomma Boga Asia 
Darmawangsa Jakarta Selatan; 3) Mengetahui pengaruh pelatihan dan 
pengembangan karyawan secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 

Melalui penelitian ini diharapkan diperoleh gambaran yang jelas mengenai 
sejauh mana peranan program pelatihan dan pengembangan karyawan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan di PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta 
Selatan, sekaligus memberikan masukan strategis bagi manajemen dalam 
merumuskan kebijakan pengelolaan SDM yang lebih efektif dan berorientasi pada 
peningkatan kinerja. 
 
LITERATUR REVIEW 
Manajemen 

Manajemen menurut George R. Terry dalam Zulkarnain  (2022: 1) adalah 
“Sebagai proses penataan atau penggunaan yang dimulai dengan proses 
perencanaan, pengorganisasian, penggerakkan, dan pengawasan. Prosedurnya 
melingkar karena kembali ke tahap pertama setelah proses pemantauan terakhir 
selesai (perencanaan)”. Manajemen dapat dicirikan sebagai manajemen yang terdiri 
atas POAC, menurut definisi George B. Terry (Planning, Organizing, Actuating, dan 
Controlling). 
 
Pengertian Pelatihan 

“Pelatihan pada hakikatnya merupakan suatu usaha yang terencana, 
sistematik untuk memperbaiki, dan mengembangkan kemampuan, keterampilan, 
dan sikap seseorang melalui pengalaman belajar, serta berbagai kegiatannya untuk 
mencapai kinerja yang efektif” (Novel et al., 2023: 82). Tujuan penyusunan kebutuhan 
pelatihan adalah untuk mengukur kesenjangan antara situasi atau kinerja saat ini 
dengan yang diinginkan. Kesenjangan antara situasi atau kinerja saat ini dengan 
kinerja yang diinginkan mungkin diduga masalah yang dimungkinkan dapat 
diselesaikan dengan pelatihan. Pelatihan dapat menghilangkan, atau minimal 
mengurangi kesenjangan yang terjadi (Novel et al., 2023: 85). 
 
Pengertian Pengembangan Karyawan 

Menurut Priatna et al. (2025), “Pengembangan karyawan tidak hanya 
berfokus pada pelatihan teknis, tetapi juga mencakup pendidikan, coaching, 
mentoring, dan rotasi pekerjaan yang dirancang untuk memperkuat potensi 
karyawan, serta mempersiapkan mereka menghadapi tanggung jawab yang lebih 
besar di masa depan”. Pengembangan ini bersifat strategis, karena sejalan dengan 
upaya organisasi dalam meningkatkan daya saing, mempercepat inovasi, dan 
menciptakan budaya kerja yang adaptif. Tujuan strategis dari pengembangan 
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karyawan tidak hanya berfokus pada peningkatan keterampilan teknis semata, tetapi 
juga diarahkan untuk mendukung pencapaian visi, dan misi organisasi secara 
menyeluruh. 
 
Definisi Kinerja Karyawan 

“Kinerja karyawan atau penilaian kinerja karyawan merupakan suatu 
tindakan yang dicapai dengan memenuhi tugas, dan tanggung jawab yang diberikan 
dalam jangka waktu tertentu” (Kasmir, 2016: 182). 
 
 
 
Pengembangan Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2016: 63), ”Hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, yaitu bahwa rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan”. Berdasarkan kerangka berpikir di 
atas, maka hipotesis yang dikembangkan dapat disimak sebagai berikut ini. 
H1 = Ha1 :  Pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan secara 

potensial. 
H2 = Ha2 :  Diduga Pengembangan karyawan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan secara potensial. 
H3 = Ha3 :  Diduga Pelatihan dan Pengembangan karyawan secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
METODE PENELITIAN 
Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2016: 13) “data kuantitatif merupakan 
metode penelitian yang berlandaskan positivistic (data konkrit), data penelitian 
berupa angka-angka yang akan diukur menggunakan statistik sebagai alat uji 
penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu 
Kesimpulan”. 
 
Operasional Variabel Penelitian 

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu 
variabel dengan cara memberikan arti atau menspesifikasikan kegiatan ataupun 
memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. 
 
Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan beberapa teknik antara lain: 
1. Daftar pertanyaan (Questionnaire), yaitu pengumpulan data dengan menggunakan 

daftar pertanyaan/angket yang sudah dipersiapkan sebelumnya dan diberikan 
kepada responden. 

2. Wawancara, yaitu dengan melakukan wawancara, pendalaman, dan penggalian 
data atau dokumen, guna melengkapi data ataupun keterangan yang diperoleh 
dari angket atau questionnaire. 
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3. Pengamatan (Observation), yaitu dengan mengadakan pengamatan langsung pada 
objek penelitian. 

 
Teknik Pengumpulan Data 

Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan 
variabel, dan jenisnya, mentabulasi berdasarkan variabel, menyajikan data 
berdasarkan variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 
masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. 
Adapun metode analisis data yang digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah 
sebagai berikut. 
 
Analisis Statistik Deskriptif 

Metode analisis data berupa analisis deskriptif. Menurut Sugiyono, (2016: 
147), “Statis4itik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi”. 
 
Uji Instrumen Data 

Hal ini tergantung instrumen yang digunakan apakah sudah memenuhi asas 
validitas, dan reliabilitas. Adapun dalam pengujian instrumen ini digunakan 2 (dua) 
pengujian yaitu: 

 
1. Uji Validitas  

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung koefisien 
korelasi antara skor item dengan skor totalnya, yang dimana untuk uji signifikansi 
dilakukan dengan membandingkan dengan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree 
of freedom (df) = n – 2, yang dimana n adalah jumlah sample (n). 

 
2. Uji Reliabilitas 

Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan cara One Shot 
pengukurannya hanya dilakukan sekali, dan kemudian hasilnya dibandingkan 
pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Menurut 
Nunnally di dalam Ghozali (2016: 48) “Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60”. 
 
Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ketepatan sebuah data. 
Menurut Singgih Santoso (2019: 342) berpendapat “Sebuah model regresi akan 
digunakan untuk melakukan peramalan sebuah model yang baik adalah model 
dengan kesalahan peramalan yang seminimal mungkin. Karena itu, sebuah model 
sebelum digunakan seharusnya memenuhi beberapa asumsi, yang biasa disebut 
asumsi klasik”. Dalam penelitian ini uji asumsi klasik yang digunakan adalah 
meliputi: Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, Uji Autokorelasi, dan Uji 
Heteroskedastisitas. 

 
1. Uji Normalitas 
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Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, 
variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai distribusi 
normal atau tidak. Menurut Ghozali (2017: 160) berpendapat “Model regresi yang 
baik adalah berdistribusi normal atau mendekati normal”. Jadi uji normalitas bukan 
dilakukan pada masing-masing variabel, tetapi pada nilai residualnya. Dengan 
demikian uji ini ditunjukan untuk memeriksa apakah data yang berasal dari populasi 
terdistribusi dengan normal atau tidak. 

 
2. Uji Multikolinearitas 

Uji asumsi klasik multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan 
antarvariabel bebas melalui penentuan korelasi. 

 
3. Uji Heterokedastisitas 
   Menurut Ghozali (2017: 139) “Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari suatu 
residual pengamatan ke pengamatan lain”. Guna mengetahui ada tidaknya 
heteroskesdastisitas adalah dengan menggunakan uji Glejser. 
 
 
 
 
Analisis Kuantitatif 
1. Uji Regresi Linear sederhana 

Merupakan suatu alat ukur yang juga dapat digunakan untuk mengukur ada 
atau tidaknya korelasi antar variabel. Jika kita memiliki dua buah variabel atau lebih, 
maka sudah selayaknya apabila kita ingin mempelajari bagaimana variabel-variabel 
itu berhubungan atau dapat diramalkan. Menurut Sugiyono (2018: 270) “regresi linier 
sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu variabel 
independen dengan satu variabel dependen”.  

 
2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut Ghozali (2016: 96), “dalam analisis regresi, selain mengukur 
kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan 
antara dua variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel 
dependen dengan variabel independent”.  

 
3. Analisis Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dapat menjelaskan variabel-variabel dependen. Pada pengujian hipotesis, 
hipotesis pertama koefisien determinasi dilihat dari besarnya nilai (adjusted R2) untuk 
mengetahui seberapa jauh variabel bebas yaitu Pelatihan (X1) dan Pengembangan 
Karyawan (X2), serta pengaruhnya terhadap terhadap satu variabel dependen, yaitu 
Kinerja Karyawan (Y). Nilai (adjusted R2) mempunyai interval antara 0 dan 1. Jika nilai 
adjusted R2 bernilai besar (mendeteksi 1) berarti variabel bebas dapat memberikan 
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 
Sedangkan jika (adjusted R2) bernilai kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam 
menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. 
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Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk menentukan apakah suatu hipotesis 
sebaiknya diterima atau ditolak. Menurut Sugiyono (2018 :213) berpendapat 
“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, 
oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat 
pertanyaan.” Dengan demikian hipotesis penelitian dapat diartikan sebagai jawaban 
yang bersifat sementara terhadap masalah penelitian, sampai terbukti melalui data 
yang terkumpul dan harus diuji secara empiris. Maka pengujian hipotesis dilakukan 
melalui sebagai berikut. 

 
1. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel indendepen 
dengan variabel dependen secara parsial. Guna mengetahui apakah terdapat pengaruh 
yang signifikan dari variabel masing-masing independen yaitu: Pelatihan (X1), 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap satu variabel dependen, yaitu Kinerja 
Karyawan (Y), maka nilai signifikan t dibandingkan dengan derajat kepercayaannya.  
Selanjutnya digunakan tabel distribusi “t” pada derajat kebebasan (dk) = n - 2 untuk 
mengetahui ditolak atau tidaknya suatu hipotesis. Dengan tingkat signifikansi (α) = 
0,05 dan derajat kebebasan (dk) = n – 2. 

 
2. Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 
Menurut Ghozali (2018: 101), uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah 
semua variabel independen atau bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat. Salah satu 
cara melakukan uji F adalah dengan cara membandingkan nilai F hasil perhitungan 
dengan nilai F menurut tabel. Selanjutnya digunakan tabel distribusi “F” pada derajat 
kebebasan (dk) = n - 2 untuk mengetahui ditolak atau tidaknya suatu hipotesis. 
Dengan tingkat signifikansi (α) = 0,05 dan derajat kebebasan (dk)= n – 2. 
 
HASIL PENELITIAN 
Deskriptif Data 

Pada penelitian ini data diperoleh dengan cara membagikan kuesioner 
kepada responden yang merupakan karyawan PT Lomma Boga Asia Kota Jakarta 
Selatan yang berjumlah 65 responden. Kuesioner berisikan 30 pernyataan yang 
terbagi dari tiga variabel. Dalam penelitian ini, deskripsi data disajikan menurut 
karakteristik responden beserta jawaban dari kuesionernya. 

 
a. Jenis Kelamin 

Berikut ini adalah hasil dari karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin. 
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Berdasarkan data pada Tabel 4.1 tersebut ternyata responden yang berjenis 

kelamin perempuan sebanyak 36 orang atau 55%, sedangkan yang berjenis kelamin 
laki-laki sebanyak 29 orang atau 45%. Dengan keseluruhan total sampel 65 responden. 

 
b. Usia 

Berikut adalah hasil dari karakteristik responden bedasarkan Usia responden. 

 
Ternayata berdasarkan data pada Tabel 4.2 di atas, ternyata responden yang 

berusia kurang dari 23 tahun sebanyak sebanyak 29 orang atau 45%, lalu yang berusia 
antara 23-31 tahun sebanyak 33 orang atau 51%, kemudian yang berusia antara 32-40 
tahun sebanyak 2 orang atau 3%, dan terakhir yang berusia lebih dari 40 tahun 
sebanyak 1 orang atau 1%. Dengan keseluruhan total sampel 65 responden. 

 
c. Lama Bekerja 
 Berikut adalah hasil dari karakteristik responden bedasarkan Lama Bekerja 
responden. 

 
Ternayata berdasarkan data pada Tabel 4.3 di atas, responden yang bekerja 

selama kurang dari 1 tahun sebanyak 11 orang atau 17%, lalu yang bekerja selama 1-
2 tahun sebanyak 22 orang atau 34%, kemudian yang bekerja lebih dari 3 tahun 
sebanyak 32 orang atau 49%. Dengan keseluruhan total sampel 65 responden. 

 
d. Pendidikan 

Berikut adalah hasil dari karakteristik responden berdasarkan Jenjang 
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Pendidikan responden. 

 
Ternayata berdasarkan data pada Tabel 4.4 di atas, responden yang 

berpendidikan SMA& SMK sebanyak 51 orang atau 78%, lalu yang berpendidikan D3 
& sebanyak 1 orang atau 2%, kemudian yang berpendidikan S1 13 orang atau 20%, 
dan terakhir yang berpendidikan S2 sebanyak 0 orang atau 0%. Dengan keseluruhan 
total sampel 65 responden. 
 
Uji Normalitas 

 
Berdasarkan Tabel 4.15 ternayata dapat diketahui bahwa hasil dari pengujian 

statistik nonparametik Kolmogorov Smirnov memperoleh nilai Asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0.05; maka dapat disimpulkan bahwa data 
penelitian yang dilakukan ini berdistribusi normal. 
 
Uji Multikolinearitas 

 
Atas dasar hasil pengujian multikolinieritas pada Tabel 4.16 di atas diperoleh 

nilai tolerance Program Pelatihan (X1) sebesar 0,482 dan Pengembangan Karyawan 
(X2) sebesar 0,482, yakni bahwa kedua nilai tersebut, lebih besar dari 0,10; dan nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) variabel Program Pelatihan (X1) sebesar 2,074 serta 
Pengembangan Karyawan (X2) sebesar 2,074 yakni bahwa nilai tersebut kurang dari 
10. Dengan demikian model regresi ini tidak terdapat gangguan multikolinearitas 
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Uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan pada Tabel 4.17 di atas, dapat kita lihat bahwa nilai signifikansi 

dari variabel Program Pelatihan (X1) sebesar 0.400 dan pada variabel Pengembangan 
Karyawan sebesar 0.136; yakni bahwa nilai tersebut melebihi nilai 0,05; dengan 
demikian model regresi ini dapat dikatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
Berikut adalah gambar dari grafik uji heteroskedastisitas. 
 
Uji Regresi Linear Sederhana 

 
 
Uji Regresi Linear Berganda 

 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Koefisien Determinasi 

 
Hasil perhitungan analisis model koefisien determinasi (R2 ) pada Tabel 4.23 

di atas, dapat dilihat bahwa nilai R Square pada variabel Program Pelatihan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) sebesar 0,539 atau dalam persentase sebesar 54%. Hal 
ini dapat diartikan bahwa Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan memiliki 
pengaruh sebesar 54% terhadap Kinerja Karyawan (Y). sedangkan untuk sisanya 
sebesar 46% dapat disebabkan oleh faktor lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. 
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Uji Hipotesis Parsial (Uji t) 

 
Dapat dilihat dari hasil pengujian pada Tabel 4.24 di atas, diperoleh nilai 

thitung > ttabel (1,999 > 1,998), hal itu juga diperkuat dengan nilai Sig = 0,05 (0,050 = 
0,050). Dengan demikian, maka Ho2 ditolak, dan Ha2 diterima, hal ini menunjukkan 
bahwa Pengembangan Karyawan (X2) berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 
 
Uji Hipotesis Simultan (Uji F) 

 
Dapat dicermati bahwa hasil pengujian pada Tabel 4.25 di atas diperoleh nilai Fhitung 
> Ftabel (36,316 > 3,145), hal ini juga diperkuat dengan nilai Sig < 0,05 (0,000 < 0,050). 
Dengan demikian, maka Ho3 ditolak, dan Ha3 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 
adanya pengaruh yang signifikan secara simultan antara Program Pelatihan (X1) dan 
Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT Lomma Boga 
Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Program Pelatihan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana didapatkan persamaan Y = 
5,725 + 0,934X1, yang dapat diartikan bahwa nilai koefisien regresi Program Pelatihan 
(X1) sebesar 0,934 diartikan bahwa apabila konstanta tetap, maka setiap perubahan 1 
poin pada variabel Program Pelatihan (X1) akan menyebabkan terjadinya perubahan 
pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,934 poin. Berdasarkan hasil uji hipotesis parsial, 
diperoleh nilai thitung > ttabel (4,314 > 1,998) hal itu juga diperkuat dengan nilai Sig 
< 0,05 (0,000 < 0,050). Dengan demikian,  maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, hal ini 
menunjukkan bahwa Program Pelatihan (X1) berpengaruh secara parsial terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. Hasil 
ini sejalan dengan temuan dari Wulantika & Qurbani (2024) dan Seta et al. (2021) yang 
menyatakan pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, 
hasil ini selaras dengan teori manajemen George R. Terry yang menegaskan bahwa 
fungsi actuating dalam manajemen bertujuan untuk menggerakkan sumber daya 
manusia agar mampu bekerja secara efektif dan efisien. Pelatihan menjadi sarana 
penting dalam mengaktualisasikan fungsi tersebut karena melalui pelatihan, 
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kemampuan, keterampilan, dan motivasi karyawan dapat dikembangkan sesuai 
dengan tuntutan pekerjaan (Lubis & Rizky, 2024). 

Temuan ini juga mendukung pandangan Gery Dessler (2015) yang 
menyebutkan bahwa pelatihan merupakan proses sistematis untuk meningkatkan 
kompetensi dan kinerja individu dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan 
demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa pelatihan bukan sekadar kegiatan 
administratif, tetapi merupakan strategi manajerial yang berkontribusi langsung 
terhadap peningkatan produktivitas dan daya saing perusahaan. Secara keseluruhan, 
hubungan positif antara pelatihan dan kinerja karyawan menunjukkan bahwa 
penerapan fungsi manajemen sumber daya manusia di PT Lomma Boga Asia telah 
berjalan efektif, bahwa pelatihan menjadi instrumen utama dalam mewujudkan 
kinerja optimal, dan pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. 
 
Pengaruh Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana didapatkan persamaan Y = 
6,184 + 0,937X2, yang dapat diartikan apabila nilai konstanta tetap, maka setiap 
perubahan 1 poin pada variabel Pengembangan Karyawan (X2) akan menyebabkan 
terjadinya perubahan pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,937 poin. . Berdasarkan 
hasil uji hipotesis parsial, diperoleh nilai thitung > ttabel (1,999 > 1,998), hal itu juga 
diperkuat dengan nilai Sig = 0,05 (0,050 = 0,050). Dengan demikian, maka Ho2 ditolak 
dan Ha2 diterima, hal ini menunjukkan bahwa Pengembangan Karyawan (X2) 
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT Lomma Boga 
Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 

Hasil ini sejalan penelitian yang dilakukan oleh Sularmi et al., (2022) yang 
menyatakan adanya pengaruh positif, serta terhadap hubungan dengan teori 
manajemen sumber daya manusia yang menekankan pentingnya pengembangan 
karyawan sebagai bagian dari fungsi manajemen dalam meningkatkan efektivitas 
organisasi. Menurut George R. Terry, fungsi manajemen mencakup perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan (POAC), di mana pengembangan 
karyawan merupakan bagian dari fungsi pengarahan dan pengawasan yang berfokus 
pada peningkatan kemampuan individu agar dapat bekerja secara optimal (Iswarni 
et al., 2024). Dengan kata lain, semakin baik program pengembangan yang diterapkan 
perusahaan, semakin tinggi pula kompetensi, motivasi, dan produktivitas kerja 
karyawan yang berdampak langsung pada peningkatan kinerja organisasi. 

Selain itu, temuan ini juga menguatkan teori pengembangan SDM yang 
dikemukakan oleh Priatna et al. (2025) bahwa pengembangan karyawan bukan hanya 
berorientasi pada pelatihan teknis, tetapi juga mencakup pembentukan kapasitas 
jangka panjang seperti coaching, mentoring, dan rotasi pekerjaan untuk memperkuat 
potensi individu. Ketika perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan 
untuk berkembang melalui berbagai program pembinaan, hal tersebut akan 
menciptakan rasa percaya diri, loyalitas, dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi 
(Ohara et al., 2025). Dampak positif inilah yang secara empiris tercermin dalam hasil 
uji regresi, di mana setiap peningkatan pada aspek pengembangan karyawan akan 
meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Dengan demikian, temuan 
penelitian ini memperkuat teori manajemen modern yang memandang investasi pada 
pengembangan SDM sebagai faktor strategis dalam mencapai keunggulan kompetitif 
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organisasi. 
 
Pengaruh Program Pelatihan (X1) dan Pengembangan Karyawan (X2) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda didapatkan persamaan Y = 0,559 
+ 0,701X1 + 0,367X2, hasil perhitungan analisis model koefisien Determinasi (R2 ) 
didapatkan hasil R Square sebesar 0,539 atau sama dengan 54% jika dibulatkan, hal 
tersebut dapat diartikan bahwa sebesar 54% pengaruh Kinerja Karyawan (Y) dapat 
dipengaruhi oleh Program Pelatihan (X1) dan Pengembangan Karyawan (X2), 
sedangkan sisanya sebesar 46% dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
terdapat dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil uji hipotesis simultan, diperoleh nilai 
Fhitung > Ftabel (36,316 > 3,145), hal ini juga diperkuat dengan nilai Sig < 0,05 (0,000 
< 0,050). Dengan demikian, maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima. Hal ini menunjukkan 
bahwa adanya pengaruh yang signifikan secara simultan antara Program Pelatihan 
(X1) dan Pengembangan Karyawan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT 
Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan. 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada BAB IV, penulis 
merumuskan beberapa kesimpulan yang dapat disajikan sebagai berikut. 
1. Program Pelatihan berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan yang dibuktikan dengan nilai 
thitung > ttabel (4,314 > 1,998), hal itu juga diperkuat dengan nilai Sig < 0,05 (0,000 
< 0,050). 

2. Pengembangan Karyawan berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan 
pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta Selatan yang dibuktikan dengan 
nilai thitung > ttabel (1,999 > 1,998), hal itu juga diperkuat dengan nilai Sig = 0,05 
(0,050 = 0,050). 

3. Program Pelatihan dan Pengembangan Karyawan berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Lomma Boga Asia Darmawangsa Jakarta 
Selatan yang dibuktikan dengan diperoleh nilai Fhitung > Ftabel (36,316 > 3,145), 
hal ini juga diperkuat dengan nilai Sig < 0,05 (0,000 < 0,050). 
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