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ABSTRAKSI

Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan sumber daya
manusia terhadap produktivitas karyawan yang berkelanjutan pada PT Prabu Mitra Teknik. Latar belakang
penelitian ini adalah kebutuhan mendesak akan penguatan kompetensi tenaga kerja di industri konstruksi MEP
(Mechanical, Electrical, dan Plumbing), yang dinamis dan menuntut keunggulan teknis serta adaptabilitas tinggi.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif, serta teknik analisis regresi linear
berganda. Sampel penelitian berjumlah 55 orang karyawan dengan metode sampling jenuh. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan,
sedangkan pengembangan sumber daya manusia tidak berpengaruh signifikan secara parsial. Namun, secara
simultan, kedua variabel memberikan pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas dengan nilai koefisien
determinasi sebesar 55,6%. Temuan ini menegaskan pentingnya strategi pelatihan yang terstruktur serta perlunya
evaluasi menyeluruh terhadap implementasi program pengembangan SDM. Penelitian ini juga mendukung agenda
pembangunan berkelanjutan (SDGs), khususnya pada tujuan ke-8 yang mendorong pertumbuhan ekonomi inklusif
dan pekerjaan yang layak. Implikasi praktis dari hasil ini mengarah pada penyusunan kebijakan pengembangan
SDM yang lebih adaptif dan strategis guna meningkatkan daya saing organisasi secara berkelanjutan.

Kata Kunci: Pelatihan, Pengembangan SDM, Produktivitas Karyawan

ABSTRACT

Abstract - This study aims to analyze the influence of training and human resource development programs on
sustainable employee productivity at PT Prabu Mitra Teknik. The background of this research is the urgent need
to strengthen workforce competencies in the MEP (Mechanical, Electrical, and Plumbing) construction industry,
which is dynamic and demands high technical excellence and adaptability. A gquantitative approach with an
associative method was used in this study, supported by multiple linear regression analysis. The sample consisted
of 55 employees selected using a saturated sampling technique. The results show that training has a positive and
significant effect on employee productivity, while human resource development does not have a significant partial
effect. However, both variables simultaneously have a significant influence on productivity, with a coefficient of
determination of 55.6%. These findings highlight the importance of structured training strategies and the need for
comprehensive evaluation of human resource development programs. This research also supports the Sustainable
Development Goals (SDGs), particularly Goal 8, which promotes inclusive economic growth and decent work.
The practical implication of this study is the recommendation to formulate more adaptive and strategic HR
development policies to improve the organization's long-term competitiveness.

Keywords: Training, Human Resource Development, Employee Productivity

1. PENDAHULUAN sangat bergantung pada kualitas dan produktivitas
sumber daya manusia. PT Prabu Mitra Teknik, sebagai

Era globalisasi menuntut perusahaan untuk  perysahaan yang bergerak di bidang tersebut,
adaptif, inovatif, dan kompetitif. Dalam konteks  gihadapkan pada tantangan peningkatan produktivitas
industri konstruksi, khususnya sektor Mechanical,  secara berkelanjutan melalui strategi pengelolaan
Electrical, dan Plumbing (MEP), keberhasilan proyek  ¢,mper daya manusia yang efektif. Pelatihan dan
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pengembangan menjadi dua elemen penting dalam

membentuk tenaga kerja yang kompeten, responsif

terhadap perubahan, serta mampu mendukung
keberlanjutan organisasi.

Pelatihan (training) merupakan pembelajaran
dimana karyawan mendapatkan informasi,
kemampuan, pengalaman yang dibutuhkan perusahaan
secara kompeten (Sinaga et al., 2021). Program
pelatihan berperan penting dalam mengembangkan
keterampilan karyawan. Peningkatan kompetensi ini
pada akhirnya akan berdampak pada efektivitas
perusahaan dalam menjaga keberlangsungan sekaligus
menyiapkan masa depan organisasi, sehingga tujuan
perusahaan lebih mudah dicapai. Pelatihan dapat
dipahami sebagai suatu proses yang dirancang secara
sistematis untuk membekali karyawan baik yang baru
bergabung maupun yang telah berpengalaman dengan
keterampilan dasar yang diperlukan agar mampu
menjalankan tanggung jawabnya secara optimal dan
produktif, Dessler dalam (Syahputra Pasaribu &
Lestari, 2025)

Dalam konteks studi ini, wahyuningsih dalam
(Andayani & Hirawati, 2021) mengidentifikasi
beberapa dimensi pengukuran efektivitas pelatihan
yang mencakup:

a. Objektif program pelatihan yang menetapkan arah
dan sasaran intervensi.

b. Substansi dan struktur materi pembelajaran yang
membentuk  kerangka  pengetahuan  dan
keterampilan.

c. Pendekatan metodologis yang diaplikasikan
dalam proses transfer pengetahuan.

d. Kompetensi dan kredensial fasilitator yang
memandu proses pembelajran.

e. Karakteristik dan persyaratan yang harus dipenuhi
oleh partisipan program.

Sedangkan pengembangan menurut (Noe, 2020)
pengembangan sebagai rangkaian aktivitas
kompherensif meliputi pelatihan, edukasi formal,
pengalaman praktis, relasi professional, serta evaluasi
personalitas, kemampuan, dan keterampilan yang
mempersiapkan karyawan menghadapi tuntutan
pekerjaan atau jabatan di masa mendatang.

Dalam (Irawan et al., 2024) menyatakan bahwa
indikator pengembangan sumber daya manusia yaitu:
a. Peningkatan keterampilan.

b. Peningkatan kompetensi.

c. Kesejahteraan karyawan.

Produktivitas merupakan kapasitas individu
dalam bertanggung jawab sesuai dengan sasaran yang
sudah ditetapkan, sehingga tercapai efisiensi
penggunaan waktu dan efektivitas pelaksanaan
pekerjaan  yang  menghasilkan  keseimbangan
operasional untuk membantu perusahaan mencapai
target yang diinginkan (Elyana et al., 2025).

Indikator memberikan gambaran kompherensif
tentang produktivitas karyawan, mencakup:

a. Efisiensi
Mengevaluasi  kapabilitas karyawan
mengoptimalkan penggunaan berbagai

dalam
asset

organisasional seperti alokasi waktu, energi, dan

anggaran untuk mencapai hasil yang maksimal.

Proses pengukuran ini berfokus pada efisiensi

konversi sumber daya menjadi output bernilai,

mengidentifikasi hasil dengan input yang tersedia

(Zelani et al., 2025).

b. Efekktivitas

Melakukan evaluasi kompherensif terhadap

tingkat pencapaian karyawan dalam

merealisasikan objektif dan indikkator kinerja
yang telah dirumuskan dengan memenuhi aspek

ketepatan waktu dan presisi (Zelani et al., 2025).
¢. Kualitas Kerja (Mutu)

Melaksanakan evaluasi terhadap frekuensi

kesalahan, tingkat akurasi, dan kesesuaian hasil

kerja dengan parameter kualitas yang ditetapkan.

Sebagaimana diungkapkan oleh (1. P. Sari et al.,

2025), dimensi kualitas merupakan indikator

krusial dalam  pengukuran  produktivitas

karyawan. Proses penilaian ini berfokus pada
aspek kualitatif kinerja yang mencerminkan
konsistensi, ketelitian, dan kepatuhan terhadap
standar mutu dalam pelaksanaan tugas.

d. Pengembangan Diri

Melakukan analisis terhadap tingkat antusiasme
dan komitmen karyawan dalam menuntaskan
berbagai tanggung jawab profesionalnya. Studi
yang dilakukan oleh  (Natania, 2025)
mengungkapkan temuan signifikan bahwa
peningkatan motivasi dan semangat Kerja
memiliki  potensi  untuk  mengakselerasi
produktivitas kerja hingga 0,83%. Mengevaluasi
inisiatif karyawan dalam mengembangkan
kapabilitas dan memperluas wawasan
professional melalui pelatihan dalam program
pengembangan kompetensi atau studi lanjutan

Masalah utama yang diangkat dalam penelitian ini
adalah apakah pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas karyawan secara parsial maupun
simultan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis  sejauh mana  pelatihan  dan
pengembangan SDM memberikan kontribusi terhadap
produktivitas karyawan di PT Prabu Mitra Teknik.
Penelitian ini secara khusus mencakup ruang lingkup
pada karyawan operasional selama bulan April hingga
Mei 2024, dengan pendekatan kuantitatif asosiatif dan
teknik pengumpulan data melalui kuesioner.

Tinjauan pustaka menyajikan konsep pelatihan
sebagai sarana jangka pendek untuk meningkatkan
keterampilan teknis dan operasional, sedangkan
pengembangan SDM dipandang sebagai upaya jangka
panjang dalam membentuk kapasitas manajerial,
kepemimpinan, dan kesiapan karier. Penelitian yang
relevan menunjukkan hasil yang bervariasi. Penelitian
oleh (Selfi Khoirani & Ratnawaty Marginingsih, 2025)
dan (Holy et al., 2023) menyatakan bahwa pelatihan
dan pengembangan memiliki dampak positif terhadap
kinerja dan produktivitas, sedangkan studi oleh (Azizah
& Karneli, 2024) menekankan pengaruh signifikan
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pengembangan SDM. Dari tinjauan tersebut,
dirumuskan tiga hipotesis: (1) pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas; (2) pengembangan
SDM berpengaruh signifikan terhadap produktivitas;
dan (3) pelatihan dan pengembangan SDM secara
simultan  berpengaruh  terhadap  produktivitas.
Kerangka berpikir dibangun dengan mengintegrasikan
teori-teori pelatihan, pengembangan SDM, dan
produktivitas kerja sebagai landasan analisis.
Sehubungan dengan hal tersebut, kerangka
berpikir yang digunakan adalah sebagai berikut;

Pelatkan (X1 I H1

Proddanwas (Y

.

+ Pengembang e (X7 H2

H3

Sumber: (Penulis, 2025)
Gambar 1. Kerangka Berpikir

Sebagaimana variabel yang terdapat di kerangka
berpikir, maka hipotesis yang dapat dipakai pada studi
ini:

HO1: Diduga bahwasanya Pelatihan tidak berpengaruh
positif serta signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan pada PT Prabu Mitra Teknik.

Hal: Diduga bahwasanya Pelatihan berpengaruh
positif serta signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan pada PT Prabu Mitra Teknik.

HO02: Diduga bahwasanya Pengembangan Sumber
Daya Manusia tidak berpengaruh positif serta
signifikan terhadap Produktivitas Karyawan pada PT
Prabu Mitra Teknik.

Ha2: Diduga bahwasanya Pengembangan Sumber
Daya Manusia berpengaruh positif serta signifikan
terhadap Produktivitas Karyawan pada PT Prabu
Mitra Teknik.

HO03: Diduga bahwasanya Pelatihan dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia secara simultan
tidak berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan pada PT Prabu Mitra Teknik.

Ha3: Diduga bahwasanya Pelatihan dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan pada PT Prabu Mitra Teknik.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ~ ini  menggunakan  pendekatan
kuantitatif dengan metode asosiatif kausal. Populasi
penelitian adalah seluruh karyawan operasional PT
Prabu Mitra Teknik dengan jumlah sampel sebanyak 55
responden yang dipilih menggunakan teknik sampling
jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan
skala Likert 1-5. Penelitian berlangsung pada bulan
April-Mei 2025, menggunakan regresi linear berganda

Pengujian instrumen dilakukan melalui uji
validitas dan reliabilitas untuk memastikan keakuratan
data. Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan
kelayakan data dalam analisis regresi linear berganda,
yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas. Uji hipotesis dilakukan dengan uji
t (parsial) dan uji F (simultan), serta analisis koefisien
determinasi parsial dan simultan untuk mengukur
kontribusi variabel independen terhadap variabel
dependen.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan
data melalui survei kuesioner yang disebarkan kepada
para pegawai di PT Prabu Mitra Teknik. Setelah
seluruh responden menyelesaikan pengisian kuesioner,
data yang terkumpul selanjutnya diolah dan dianalisis
secara sistematis.

3.1. Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah diperoleh,
informasi mengenai data responden disajikan dalam
bentuk tabel karakteristik responden dibawah:

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karaktenstik Responden ‘ Frequency | Percent P‘c:cl:r]n | .2 g; JLI:!:’ J
o | Dela | @ [ 64 | 764 | 764
Kelamn Peremgpuan 13 23.6 236 100
Total i3 100 100
<23 12 218 218 218
- 26.30 I 20 20 1.8
i 3135 13 356 | 236 65.5
(Tniea) >33 15 345 | 345 | 100
Total s 100 100 |
SMA 4
(Sederagat) s 104 164 | '_4_
Pendsdikan Diploena 3 . '8 2 2
e ‘_D.ﬂj 1 18 I8 182
Sarara (S1 45 518 818 100
~ Total 58 100 | 100 -
<l 6 109 10.9 105
Lama 3-Jan 15 | 3as 345 455
Bekerpa >3 30 34,5 545 100
Total 55 100 100

Sumber: (Data diuji SPSS V.23, 2025)

Karakteristik responden menunjukkan mayoritas
berusia produktif, berpendidikan menengah, dan
memiliki pengalaman kerja yang memadai dalam
bidang operasional

3.2. Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menilai ketepatan
kuesioner dalam mengukur variabel penelitian. Metode
yang digunakan adalah Kkorelasi Pearson Product
Moment antara skor tiap item dan skor total, diolah
dengan SPSS 23. Dengan 55 responden, diperoleh df =
53, sehingga rtabel pada o = 0,05 adalah 0,265.

Hasil analisis pada tabel 2 menunjukkan semua
item memiliki rhitung > rtabel dan berkorelasi positif,
sehingga seluruh butir pernyataan dinyatakan valid.

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Tabel 2. Uji Validitas

Rhtuag
Butir = Reabel Keterangan
X1 X3 Y

| 1 0812 0,905
| 2 0,851 0,852
| 3 0,800 0,583
| 1 02879 0,803
| 5 0,847 0871
\ 0265 Valid
| 0,356 0,339

0,58

0.3

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai ketepatan,
keakuratan, kestabilan, dan konsistensi data dalam
merepresentasikan fenomena yang sama pada berbagai

waktu. Instrumen dinyatakan reliabel jika nilai
Cronbach’s Alpha > 0,60.
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
T o aba b T
Vanabel | Nilas Reahilitas < x:;::: o Keterangan
Pelatshan (X1) 0,956
Pengembangan Sumber R . i o
Daya Manusss (X2) oS 0.60 Relasbel
Produktivitas Karyawan .
o\ 0948

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Dapat dilihat pada tabel 2 seluruh item memiliki
jumlah melebihi angka 0,9, yang berarti seluruh item
masuk kedalam kategori sangat reliabel.

3.3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan dengan tujuan
untuk menjamin bahwa hasil estimasi regresitidak
terdistorsi  oleh  kejadian-kejadian yang tidak
diharapkan atau bersifat abnormal. Terdapat 3 bentuk
pengujian yang umumnya diaplikasikan, yaitu uji
noemalitas,  uji  multikolinearitas, dan  uji
heteroskedastisitas.

1. Uji Normalitas

Pengujian normalitas dilakukan dengan analisis
grafis menggunakan histogram dan grafik normal
probability plots (P-Plot). Data dinyatakan berdistribusi
normal jika pola sebaran mengikuti atau mendekati
garis diagonal pada grafik. Sebaliknya, deviasi dari
garis diagonal menunjukkan  ketidaknormalan.
Visualisasi hasil pengujian normalitas disajikan
melalui ilustrasi pendukung sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Re:idual
N 35
Monual Parametars ' MMean 0000000
Std. Deviation 1.82400142
MMost Extreme Differences: Abzolute .0te
v 0Te
-.058
nte
200
Significance Correction.
iz i3 2 lower sound of tha true ziznificance.
Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)
Keputusan normalitas ditentukan dari nilai

signifikansi. Jika > 0,05, data dianggap berdistribusi
normal. Hasil uji menunjukkan nilai signifikansi 0,200
(> 0,05), sehingga residual dinyatakan berdistribusi
normal. Selanjutnya penulis menggunakan grafik P-
Plot sebagai pendukung analisis visual, dapat dilihat
pada gambar dibawah ini:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob
N

Observed Cum Prob

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)
Gambar 2. Grafik P-Plot Uji Normalitas

Hasil dari gambar grafik probability plots di atas
pada uji normalitas penelitian ini memperlihatkan
bahwa, distribusi titik-titik yang tersebar menunjukkan
kecenderungan selaras dengan pola diagonal, kondisi
ini menunjukkan bahwa model regresi sudah sesuai
dengan syarat asumsi normalitas.

2. Uji Multikolinearitas

Analisis multikolinearitas bertujuan menilai ada
tidaknya korelasi antar variabel independen (pelatihan
dan pengembangan SDM). Indikator yang digunakan
adalah nilai toleransi (> 0,1) dan VIF (< 10). Jika
keduanya terpenuhi, variabel dianggap bebas dari
multikolinearitas. Hasil rinci disajikan pada tabel
berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Collinaarity Statistic
Model
¢ Tolerance VIF
Pelatihan (X1) 0,708 1,413
Pengembangan Sumber
Daya Manusia (X2) 0.708 1,413

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai
tolerance 0,708 (> 0,10) dan VIF 1,413 (< 10) untuk
variabel Pelatihan (X1), Pengembangan SDM (X2),
dan Produktivitas Karyawan (Y), sehingga disimpulkan
tidak terdapat gejala multikolinearitas dalam model
regresi.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas ini dilakukan untuk
mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan varians
dari resibual pada model regresi. Jika varians residual
berubah-ubah, maka terjadi heteroskedastisitas.

Scafterplet

Dapendent Varable: ¥

Regrestion Suderticed Resduw

Fagressinn Stardidized Predeted Vabie

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)
Gambar 2. Grafik Scatterplot

Berdasarkan gambar 1V.2, terlihat bahwa titik-
titik data tersebar secara acak dan merata di atas dan di
bawah sumbu horizontal (nilai 0), tidak tampak adanya
pola tertentu seperti mengerucut, menyebar, atau
membentuk Kkurva, serta penyebaran residual juga
terlihat konsisten sepanjang nilai prediksi.
3.4. Uji Hipotesis

Uji regresi linear berganda, uji T dan uji F
digunakan dalam analisis untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen.
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk
mengevaluasi  sejauh  mana  variabel-variabel
independen mempengaruhi variabel dependen dalam
suatu model, uji T digunakan untuk menguji pengaruh
masing-masing variabel independen secara individual,
sedangkan uji F digunakan untuk mengevaluasi
pengaruh semua variabel independen secara simultan
terhadap variabel dependen.

1. Uji Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk
mengevaluasi  sejauh  mana  variabel-variabel
independen mempengaruhi variabel dependen dalam

suatu model. Metode ini bertujuan untuk mengukur
kontribusi masing-masing variabel bebas terhadap
perubahan yang terjadi pada variabel terikat. Hasil
analisis ini memberikan gambaran menyeluruh
mengenai hubungan antar variabel, serta besarnya
pengaruh yang diberikan oleh tiap variabel independen
terhadap variabel ddependen yang menjadi objek
penelitian.

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

241

Umnstandardized Standwrdired

Coeflicenty Coefftionty
Nadel I Std Error Neta 1 Sig

[ (Caniaskl 2l A543 140} 0120
I

X1 0.423 ©.000 061 % 70%

X2 0352 159 174 | 583 ) | X

2 Degendent Variatte Y

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Hasil regresi menunjukkan persamaan:
Y =5,357 + 0,523X1 + 0,252X2

Artinya, Pelatihan (X1) dan Pengembangan SDM
(X2) berpengaruh positif terhadap Produktivitas
Karyawan (Y). Konstanta 5,357 menggambarkan
tingkat produktivitas dasar tanpa intervensi. Koefisien
X1 sebesar 0,523 menunjukkan pelatihan memberi
pengaruh  paling besar terhadap peningkatan
produktivitas, sedangkan X2 sebesar 0,252 juga
berdampak positif meski lebih kecil dibandingkan
pelatihan.

2. Uji T (Parsial)

Uji T digunakan untuk menguji pengaruh parsial
variabel independen (Pelatihan dan Pengembangan
SDM) terhadap variabel dependen (Produktivitas).
Keputusan diambil pada o= 0,05 dengan 55 responden.
HO diterima jika thitung berada di antara *ttabel (tidak
signifikan), dan ditolak jika thitung berada di luar batas
tersebut (signifikan). Hasil uji T selengkapnya
ditampilkan pada tabel.

Tabel 6. Hasil Uji T

Coafficiene:
Modal -

1 Sz
103 0,000

Pelatihan

Pengembangan Sumber Daya 1.583
Manusia_

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Dalam penelitian ini, uji T digunakan untuk
menguji pengaruh masing-masing variabel independen,
yaitu pelatihan (X1) dan pengembangan sumber daya
manusia (X2) terhadap variabel dependen, vyaitu
produktivitas karyawan (Y). Perhitungan nilai t
dilakukan dengan menggunakan rumus t (a/2 : n-k-1) =
t (0,025;52) berdasarkan nilai dari ttabel, diperoleh
nilai kritis sebesar 2,007. Dengan mengacu pada nilai
tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

Tabel 7. Kesimpulan Hasil Uji T

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/
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Tharung ttabel Sig Kesimpalan

Ha| diwersma, Hy
Pelatihan (X1) 5783 0,000

Peagembangan Ha; ditodak, Ho2

SDM (X2}

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

dsteruma

Berdasarkan tabel di atas, penjelasan mengenai
hasil pengujian masing-masing variabel independen
adalah sebagai berikut:

a. Hipotesis Pertama (Hal): Pelatihan (X1)
berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Karyawan (Y). Nilai thitung = 5,793 > ttabel =
2,007 dengan sig. 0,000 < 0,05, sehingga Hol
ditolak dan Hal diterima.

b. Hipotesis Kedua (Ha2): Pengembangan SDM
(X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap
Produktivitas Karyawan (Y). Nilai thitung =
1,583 < ttabel = 2,007 dengan sig. 0,120 > 0,05,
sehingga Ho2 diterima dan Ha2 ditolak.

3. Uji F (Simultan)

Uji F bertujuan untuk menilai seberapa besar
pengaruh gabungan dari variabel-variabel independen
terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, X1
(Pelatihan) dan X2 (Pengembangan SDM) bertindak
sebagai variabel bebas, sementara Y (Produktivitas
Karyawan) berperan sebagai variabel terikat.
Pengambilan keputusan dalam uji F didasarkan pada
perbandingan antara nilai Fhitung dan ftabel, atau
melihat signifikantau nilai signifikansi kurang dari
0,05.

Apabila Fhitung lebih besar dari Ftabel atau nilai
signifikansi kurang daari 0,05, maka Ho3 ditolak dan
Ha3 diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan
dari X1 dan X2 terhadap Y. sebaliknya, jika Fhitung
lebih kecil dari Ftabel atau nilai signifikansi melebihi
0,05, maka Ho3 diterima dan Ha3 ditolak, yang
menunjukkan bahwa secara Bersama-sama, X1 dan X2
tidak berpengaruh signifikan terhadap Y. Hasil uji F
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 8. Hasil Uji F

ANOVA
F Sig.
32,300 =.000®
Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Uji F menunjukkan fhitung = 32,500 > ftabel =
3,17 dengan sig. 0,000 < 0,05. Hal ini berarti Ho3
ditolak dan Ha3 diterima, sehingga Pelatihan (X1) dan
Pengembangan SDM (X2) berpengaruh positif dan
signifikan secara simultan terhadap Produktivitas
Karyawan (Y) di PT Prabu Mitra Teknik.

3.5. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi bertujuan mengukur
seberapa besar kontribusi variabel independen dalam
menjelaskan variabel dapanden berdasarkan model
regresi yang digunakan.

1. Uji koefisien Determinasi Parsial

Analisis koefisien determinasi parsial digunakan
untuk mengetahui sejauh mana masing-masing variabel
independen secara individual memengaruhi variabel
dependen. Pendekatan ini memberikan gambaran
tentang kontribusi spesifik dari tiap variabel dalam
model regresi, sekaligus membantu mengidentifikasi
variabel mana yang memberikan pengaruh paling
dominan. Hasil dari pengujian koefisien determinasi
parsial dalam penelitian ini disajikan dalam tabel
berikut:

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial

CorfBcienti’

Mt s Toarfions

ot CowtS gty Coreiaton

Nodel B Esvee Bex 1
Cometaey.

Ty 3] 50 RS ™| 11|

Fagwriangm

SOM m 155 i 15 | 2 Ne| 1%

1 Dependers Uratle: Sodaktrum Ruyors

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Penghitungan koefisien determinasi parsial dalam
studi ini mengalibatkan variabel Pelatihan (X1) dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) sebagai
variabel bebas, serta Produktivitas Karyawan (Y)
sebagai variabel terikat. Bila hasil perhitungan tersebut
disajikan melalui rumus koefisien determinasi parsial,
dapat diamati pada tabel di bawah ini:

Tabel 10. Kesimpulan Hasil Uji Koefisien
Determinasi Parsial

Varsbel Bet Zero Hasd Nalaz Beta x S
Yasuns - Order | Zero Order x 100% “_‘ "
Pelatshan {X1) )43 0.731 46.6
bagzan SOM 55
}’n\grnmuf,_- an SDM 0193 0418 90 55,6
(X2)

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Berdasarkan tabel 1V.14, dapat disimpulkan
bahwa nilai koefisien determinasi parsial lebih besar
dari 1, variabel Pelatihan (X1) sebesar 46,6 % dan
Pengembangan Sumber daya Manusia (X2) sebesar 9,0
%, maka pengaruh variabel Pelatihan (X1) lebih besar
dibandingkan Pengembangan Sumber daya Manusia
(X2) terhadap variabel Produktivitas Karyawan ().

2. Uji koefisien Determinasi Simultan

Analisis koefisien determinasi simultan bertujuan
untuk mengukur seberapa besar proporsi variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh gabungan variabel
independen. Dalam penelitian ini, variabel Pelatihan
(X1) dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2)
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dianalisis secara Bersama-sama dalam hubungannya
dengan Produktivitas Karyawan (Y) sebagai variabel
terikat. Hasil dari uji koefisien determinasi simultan
ditampilkan pada tabel berikut.

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Simultan
Model Summary
Std.
_ Adjusted | Error of
Model E E Square R Square | the
Estimate
1| .745® 0.556 0.538 | 2.87881
a. Predictors: (Constant), PENGEMBANGAN SDM.
PELATIHAN

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Hasil dari model regresi yang melibatkan
Pelatihan (X1) dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia (X2) secara Bersama-sama mampu
menjelaskan 0,556 atau 55,6% variasi dalam variabel
Y. sisanya, sebesar 44,4%, dipengaruhi oleh variabel
lain di luar mode. Sementara itu, tabel berikut dapat
digunakan untuk menelaah seberapa kuat pengaruh tiap
variabel independen terhadap variabel dependen,
dengan rentang nilai 0 yang mengindikasikan pengaruh
lemah hingga 1 (100%) yang menandakan pengaruh
kuat terhadap variabel terikat:

Tabel 12. Kesimpulan Hasil Uji Koefisien
Determinasi Simultan

Hasil Betax R Hasil
Variabel Zero Order g Perhitungan Ket
anabe x 100% “;f:’e SR SE (X) clerangan
(8E) ’ % R2
Pelatihan (X1) 46.6 83.8
Pengembangan 90 35.6 16.2 Berpengaruh
SDM (32) i - Kuat
TOTAL 356 100

Sumber: (Data Diuji SPSS V.23, 2025)

Model regresi menunjukkan bahwa variabel
Pelatihan (X1) dan Pengembangan SDM (X2) secara
bersama-sama menjelaskan 55,6% variasi terhadap
Produktivitas Karyawan (Y), sementara 44,4% sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

3.6. Pembahasan
1. Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap
Produktivitas Karyawan (Y) Karyawan PT
Prabu Mitra Teknik

Penelitian ini menghasilkan nilai t-hitung sebesar
5,793 yang berada di atas nilai ttabel 2,007, dengan
tingkat signifikansi 0,000 kurang dari 0,05. Analisis ini
menyimpulkan bahwa dalam pengujian parsial di PT
Prabu Mitra Teknik, variabel Pelatihan terbukti
berpengaruh positif, dan signifikan secara parsial
terhadap Produktivitas Karyawan.

Riset yang dilakukan (P. D. Sari & Suwandi,
2025) menunjukkan bahwa dalam rentang waktu 2020-
2023, kuantitas program pelatihan dan tingkat

keterlibatan karyawan di PT Unilever Indonesia
mengalami peningkatan yang stabil. Produktivitas
perusahaan, yang dievaluasi berdasarkan hasil kerja per
karyawan, juga menunjukkan kenaikan yang bermakna
(dari 5% pada tahun 2020 menjadi 12% pada tahun
2023). Program pelatihan yang sesuai dan
berkesinambungan terbukti mampu meningkatkan
kemampuan, produktivitas, retensi, serta kepuasan
kerja karyawan. Penelitian ini menekankan pentingnya
penilaian berkelanjutan terhadap program pelatihan
supaya tetap sejalan dengan kebutuhan organisasi dan
kemajuan industri.

2. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya
Manusia (X2) Terhadap Produktivitas
Karyawan (Y) Karyawan PT Prabu Mitra
Teknik
Pengujian statistik mengungkapkan nilai thitung

1,583 yang berada di bawah nilai ttabel 2,007, disertai

dengan tingkat signifikansi 0,120 yang melampaui

ambang batas 0,05. Analisis ini menyimpulkan bahwa
dalam pengujian parsial di PT Prabu Mitra Teknik,
variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2)
terbukti tidak memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap variabel Produktivitas Karyawan.
Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Supiyadi,

2025) dengan judul “Penerapan Strategi Sumber Daya

Manusia Yang Efektif dan Berkelanjutan Di Sekolah

Untuk Menciptakan Pendidikan Yang Berkualitas”.

Penelitian ini mengimplementasikan pendektan kajian

literatur dengan melakukan telaah kompherensif
terhadap berbagai sumber publikasi ilmiah yang
berkaitan dengan strategi optimalisasi kapabilitas

sumber daya manusia dalam konteks institusi
pendidikan. Spektrum penelitian sebelumnya yang
dianalisis mencakup beragam metode pengembangan
kompetensi, seperti aktivitas pelatihan terstruktur,
program pengelaman praktis, skema pembiayaan
pendidikan lanjutan, sistem bimbingan professional,
metode evaluasi pencapaian, serta integrase solusi
teknologis dalam proses pengembangan sumber daya
manusia yang kontekstual dan tepat sasaran berkolerasi
positif dengan peningkatan signifikan pada kualitas
tenaga pengajar dan staf administratif pada lembaga
pendidikan.

3. Pengaruh Pelatihan (X1) dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (X2) Terhadap
Produktivitas Karyawan (Y) Karyawan PT
Prabu Mitra Teknik
Pengujian  statistic  menggunakan uji F

menghasilkan nilai fhitung 32,500 dengan tingkat

signifikansi 0,000, sedangkan ftabel tercatat 3,17 pada
signifikansi 0,05 perbandingan menunjukkan fhitung

32,500 mengungguli ftabel 3,17 interpretasi data ini

mengungkapkan bahwa pada PT Prabu Mitra Teknik ,

variabel Pelatihan (X1) dan Pengembangan Sumber

Daya Manusia (X2) memberikan pengaruh positif

namun tidak signifikan terhadap Produktivitas

Karyawan.

Temuan ini diperkuat oleh riset (Sihombing &

Verawati, 2020) dalam penelitiannya yang berjudul
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“pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia
(studi kasus pada PD BPR Bank Bapas 69 Magelang)”
menyimpulkan bahwa program kapabilitas yang
diimplementasikan dengan pola berkelanjutan dan
rancangan sistematis memberikan dampak konstruktif
terhadap penguatan Kkapasitas professional dan
performa kerja personel.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
4.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian serta analisis
mengenai implementasi program pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia  untuk
meningkatkan produktivitas  karyawan  yang
berkelanjutan pada PT Prabu Mitra Teknik, maka dapat

disusun kesimpulan sebagai berikut:

1. Pelatihan (X1) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan. Semakin efektif
pelatihan, semakin tinggi produktivitas.

2. Pengembangan SDM (X2) tidak berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap produktivitas.
Tanpa dukungan pelatihan, program
pengembangan SDM tidak berdampak nyata.

3. Secara simultan, pelatihan dan pengembangan

SDM  berpengaruh  signifikan  terhadap
produktivitas.
4.2. Saran

Berdasarkan temuan penelitian dan keterbatasan
yang telah dijelaskan, maka peneliti menyampaikan
sejumlah saran sebagai berikut:

1. Pemilihan fasilitator sebaiknya dilakukan dengan
lebih cermat, mempertimbangkan keahlian,
pengalaman, serta kemampuan dalam
menyampaikan materi secara efektif. Penilaian
terhadap kinerja fasilitator sebelumnya juga dapat
digunakan sebagai pertimbangan untuk menjamin
kualitas pelatihan ke depannya.

2. Perlu dilakukan peningkatan program
pengembangan sumber daya manusia agar output
yang dihasilkan lebih memberikan pengaruh yang
substansial, seperti dengan memperbanyak
kesempatan kenaikan jabatan, sistem mentoring,
atau pengembangan Karir berbasis kemampuan.

3. Penelitian berikutnya sebaiknya melibatkan
variabel tambahan, seperti motivasi kerja, suasana
lingkungan kerja, atau aspek kepemimpinan, agar
wawasan terhadap determinan produktivitas dapat
lebih menyeluruh.

4. Peneliti selanjutnya dapat menjadikan temuan ini
sebagai dasar refleksi untuk merancang program
pelatihan dan pengembangan sumber daya
manusia yang tidak hanya mengutamakan hasil
instan, tetapi juga menciptakan dampak jangka
panjang terhadap produktivitas karyawan dan
keberhasilan organisasi.
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