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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai pada Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI secara parsial dan simultan. Metode yang digunakan adalah kuantitatif. Tehnik 

pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh yaitu sebanyak 50 responden. Analisis data 

menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien 

determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian ini adalah pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan diperoleh persamaan regresi Y = 14,335 + 0,627X1, nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,751 (kuat), koefisien determinasi sebesar 56,3% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel 

atau (7,870 > 2,011). Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

diperoleh persamaan regresi Y = 14,277 + 0,627X2, nilai koefisien korelasi sebesar 0,653 (kuat), koefisien 

determinasi sebesar 42,7% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau (5,980 > 2,011). Pelatihan 

kerja dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 

persamaan regresi Y = 7,199 + 0,474X1 + 0,347X2. Nilai koefisien korelasi 0,812 (sangat kuat), koefisien 

determinasi sebesar 65,9% sedangkan sisanya sebesar 34,1% dipengaruhi variabel lain. Uji hipotesis 

diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (45,415 > 2,800).  

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai. 

 
ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine the effect of training and career development on 
employee performance at the Civil Service Bureau of the ASN Mutation Work Team of the Ministry of 
Religion of the Republic of Indonesia partially and simultaneously. The method used is quantitative. The 
sampling technique used saturated sampling, namely 50 respondents. Data analysis used validity tests, 
reliability tests, classical assumption tests, regression analysis, correlation coefficients, determination 
coefficients and hypothesis tests. The results of this study are that training has a significant effect on 
employee performance with the regression equation Y = 14.335 + 0.627X1, a correlation coefficient value 
of 0.751 (strong), a determination coefficient of 56.3% and a hypothesis test obtained t count> t table 
or (7.870> 2.011). Career development has a significant effect on employee performance with the 
regression equation Y = 14.277 + 0.627X2, the correlation coefficient value is 0.653 (strong), the 
determination coefficient is 42.7% and the hypothesis test obtained t count> t table or (5.980> 2.011). 
Training and career development simultaneously have a significant effect on employee performance with 
the regression equation Y = 7.199 + 0.474X1 + 0.347X2. The correlation coefficient value is 0.812 (very 
strong), the determination coefficient is 65.9% while the remaining 34.1% is influenced by other variables. 
The hypothesis test obtained the F count value> F table or (45.415> 2.800).  
 
Keywords: Training, Career Development, Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Kementerian Agama Republik 

Indonesia merupakan Lembaga pemerintah 

yang memiliki peran penting dalam 

pengembangan dan pembinaan kehidupan 

beragama di Indonesia. Pada biro kepegawaian, 

khususnya tim mutasi kerja Aparatur Sipil Negara 

(ASN) di Kementerian Agama RI, memiliki tugas 
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utama mengelola proses mutasi dan 

pengembangan pegawai dilingkungan 

kementerian. Unit ini berperan dalam 

memastikan kebijakan pengelolaan sumber daya 

manusia berjalan optimal, termasuk 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan kerja serta 

mendesain program pengembangan karir sesuai 

kebutuhan organisasi. Melalui implementasi 

pelatihan kerja yang terstruktur dan 

pengembangan karir berbasis kinerja, instansi ini 

berupaya meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

kerja dalam melayani kebutuhan pegawai serta 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Instansi didirikan pada tahun 3 

Januari 1946 dasar hukum pendirian Peraturan 

Menteri Agama Nomor 25 tahun 2024 tentang 

organisasi dan tata kerja Kementerian Agama.  

Sejauh ini berdasarkan survey terkait 

kinerja Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

di Kementerian Agama RI, masih ada beberapa 

persoalan atau fenomena yang memerlukan 

perhatian manajemen agar ke depan 

pelaksanaan mutasi ASN dapat berjalan lebih 

optimal. Indikator-indikator yang masih perlu 

ditingkatkan melalui aspek koordinasi, efektivitas 

pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab kerja. 

Permasalahan sumber daya manusia 

di Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

Kementerian Agama RI adalah pelatihan kerja 

dan pengembangan karir. Untuk itu Biro 

Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN Kementerian 

Agama RI menyadari pentingnya kedua aspek ini 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan meningkatkan kinerja kerja. 

Namun, tidak jarang perusahaan ini menghadapi 

kendala dalam meningkatkan pelatihan kerja dan 

pengembangan karir karyawan, yang pada 

akhirnya berdampak pada kinerja perusahaan 

secara keseluruhan. 

Berdasarkan permasalahan kinerja 

pegawai Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

Kementerian Agama RI, hal ini diindikasikan dari 

nilai rata-rata kinerja yang belum mencapai 

target dikarenakan tidak adanya pelatihan kerja. 

Pelatihan Kerja terakhir diadakan pada tahun 

2018, dan dari 2019-2024 tidak ada pelatihan 

kerja dikarenakan adanya covid-19, banyak 

pegawai bekerja Work From Home (WFH) dan 

itu yang menyebabkan kinerja pegawai terus 

menurun. 

Hasil survey di atas mendukung terjadi 

permasalahan pada Biro Kepegawaian Tim 

Mutasi Kerja ASN Kementerian Agama RI. Maka 

dari itu harus lebih ditingkatkan lagi pengadaan 

pelatihan kerja pegawai  sehingga dapat 

pengaruh pada kinerja Pegawai. 

Pelatihan kerja merupakan salah satu 

faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Pelatihan kerja yang efektif 

akan membantu pegawai dalam meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi 

yang diperlukan untuk bekerja secara optimal. 

Secara keseluruhan, pelatihan kerja di 

Tim Mutasi Kerja ASN Kementerian Agama RI 

telah berjalan dengan baik, namun tetap 

memerlukan evaluasi dan perbaikan secara 

berkala. Dengan adanya pelatihan yang 

berkelanjutan, diharapkan pegawai yang 

menangani mutasi dapat bekerja dengan lebih 

efisien, profesional, dan mampu memberikan 

pelayanan terbaik bagi ASN yang mengajukan 

mutasi kerja. 

Permasalahan dalam pelatihan kerja 

sering kali menjadi hambatan dalam 

pengembangan karir, terutama jika pelatihan 

yang diberikan tidak relevan kurang mendukung 

pengembangan keterampilan spesifik. Disisi lain, 

perencanaan pengembangan karir yang tidak 

jelas sering kali menjadi permasalahan lanjutan. 

Tanpa system mentoring, evaluasi kinerja yang 

terstruktur, atau jalur karir yang terdefinisikan 

dengan kurang baik, pelatihan kerja yang sudah 

diikuti karyawan menjadi kurang optimal dalam 

mendukung pertumbuhan profesional mereka. 

Dalam konteks Kementerian Agama 

RI, Fenomena yang diamati meliputi bagaimana 

pelatihan dan pengembangan karir, baik secara 

individu maupun bersamaan, mempengaruhi 

kinerja pegawai. Penelitian ini mengkaji 

hubungan antara tingkat pelatihan dan 

pengembangan karir dengan efektivitas, 

efesiensi, dan kinerja karyawan di lingkungan 

perusahaan yang dinamis dan kompetitif seperti 

di Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja Aparatur 

Sipil Negara (ASN) Kementerian Agama RI. 

Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kementerian Agama 

RI memiliki peran penting dalam mengelola 

sumber daya manusia, khususnya dalam proses 

mutasi atau pemindahan pegawai antar unit 
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kerja. Dalam proses ini, sering kali dibutuhkan 

karyawan yang memiliki keterampilan baru atau 

kemampuan yang lebih luas. Pelatihan yang 

tepat serta perencanaan pengembangan karir 

yang baik dapat membantu tersebut, sehingga 

karyawan yang ditempatkan di posisi baru 

mampu beradaptasi dan bekerja dengan efektif. 

 

METODE  
Jenis penelitian yang digunakan 

adalah penelitian asosiatif adalah untuk 

mengetahui pengaruh atau hubungan antara 

dua variabel atau lebih”. Dengan demikian 

penelitian asosiatif ini dapat dibangun suatu teori 

yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan 

dan mengontrol suatu gejala (Sugiyono, 

2021:36) 

Metode yang digunakan adalah 

pendekatan penelitian kuantitatif maka dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, tehnik pengambilan sampel 

pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan” (Sugiyono, 2021:35). 

HASIL PENELITIAN   
1. Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan 
Kerja(X1) 

No 
Kuesioner 

r 
hitung 

r 
tabel 

Keteranga
n 

1 Materi pelatihan yang diadakan, 
sudah sesuai dengan kebutuhan 
karyawan 

0,589 0,279 Valid 

2 Pelatihan yang diselenggarakan 
memiliki sasaran yang jelas dan 
bermanfaat bagi karyawan 

0,766 0,279 Valid 

3 Metode pelatihan yang 
digunakan oleh isntruktur sesuai 
dengan tujuan pelatihan 

0,747 0,279 Valid 

4 Metode yang digunakan 
mempermudah anda dalam 
memahami pelatihan yang 
dilaksanakan 

0,490 0,279 Valid 

5 Instruktur menguasai materi 
yang diberikan (Ahli dalam 
bidangnya) 

0,789 0,279 Valid 

6 Instruktur dapat menciptakan 
interaksi yang baik dengan 
peserta 

0,552 0,279 Valid 

7 Peserta pelatihan sudah diatur 
secara adil oleh Biro 
Kepegawaian Tim Mutasi Kerja 
ASN Kementerian Agama RI 

0,387 0,279 Valid 

berdasar pada kebutuhan yang 
diperlukan 

8 Pelatihan dilaksanakan sesuai 
jadwal yang sudah ditetapkan 
sebelumnya 

0,389 0,279 Valid 

9 Setiap akhir pelatihan selalu ada 
evaluasi agar menambah 
pengetahuan dalam bekerja 

0,684 0,279 Valid 

10 Pelatihan membuat peserta 
mampu bekerja sama dengan 
karyawan lainnya 

0,463 0,279 Valid 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan data pada tabel di atas, 

seluruh butir kuesioner pada variabel pelatihan 

kerja (X1) diperoleh nilai r hitung > r tabel 

(0,279), dengan demikian maka semua item 

kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner 

yang digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian. 

Hasil Uji Validitas Variabel 
Pengembangan Karir (X2) 

No 
Kuesioner 

r 
hitung 

r 
tabel 

Keteranga
n 

1 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 
Kerja ASN Kementerian Agama RI 

selalu mendorong karyawan 
memiliki kemampuan kerja yang 

baik 

0,442 0,279 Valid 

2 Anatar unit kerja di Biro 

Kepegawaian Tim Mutasi Kerja 
ASN Kementerian Agama RI 

mampu menjalin Kerjasama yang 
baik 

0,485 0,279 Valid 

3 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 

Kerja ASN Kementerian Agama RI 
memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk mengembangkan 
kemampuannya 

0,533 0,279 Valid 

4 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 
Kerja ASN Kementerian Agama RI 

mengatur norma dan aturan yang 
sudah sesuai dengan harapan 
karyawan 

0,494 0,279 Valid 

5 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 
Kerja ASN Kementerian Agama RI 

selalu berupaya agar karyawan 
mempunyai rasa memiliki pada 

Lembaga 

0,481 0,279 Valid 

6 Manajemen Biro Kepegawaian Tim 

Mutasi Kerja ASN Kementerian 
Agama RI memiliki kepemimpinan 
yang baik sehingga saya setia dan 

bangga pada Biro Kepegawaian 
Tim Kerja Mutasi ASN Kementerian 

Agama RI 

0,428 0,279 Valid 

7 Pimpinan selalu menjadi mentor 

dalam setiap kegiatan karyawan 
0,734 0,279 Valid 

8 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 

Kerja ASN Kementerian Agama RI 
selalu memberikan kesempatan 
dan menjadi mentor dalam upaya 

pengembangan kemampuan 
karyawan 

0,430 0,279 Valid 

9 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 
Kerja ASN Kementerian Agama RI 

memberikan kesempatan yang 
sama pada setiap karyawan untuk 
kemajuan karirnya 

0,586 0,279 Valid 

10 Biro Kepegawaian Tim Mutasi 
Kerja ASN Kementerian Agama RI 

0,518 0,279 Valid 
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memberikan kesempatan 
karyawan untuk tumbuh 

berkembang dengan baik 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan data pada tabel di atas, 

seluruh butir kuesioner pada variabel 

pengembangan karir (X2) diperoleh nilai r hitung 

> r tabel (0,279), dengan demikian maka semua 

item kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu 

kuesioner yang digunakan layak untuk diolah 

sebagai data penelitian. 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja 
Pegawai (Y) 

No 
Kuesioner 

r 
hitung 

r 
tabel 

Keteranga
n 

1 Pegawai mampu mengerjakan 
pekerjaan sesuai dengan standar 

yang dibuat Biro Kepegawaian 
Tim Kerja Mutasi ASN 

Kementerian Agama RI 

0,372 0,279 Valid 

2 Pegawai mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai urutan yang 
sudah ditentukan 

0,548 0,279 Valid 

3 Pegawai mampu mencapai target 
pekerjaan yang diberikan Biro 
Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

Kementerian Agama RI 

0,426 0,279 Valid 

4 Hasil kinerja Pegawai melebihi hasil 

yang telah ditetapkan oleh Biro 
Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

Kementerian Agama RI 

0,457 0,279 Valid 

5 Pegawai memiliki pengetahuan 

yang cukup terkait pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya 

0,650 0,279 Valid 

6 Pegawai memiliki kemampuan 
yang baik dalam setiap tahapan 
pekerjaannya 

0,612 0,279 Valid 

7 Pegawai mampu melaksanakan 
tugas sesuai dengan jobdes nya 

0,537 0,279 Valid 

8 Pegawai mampu melaksanakan 
tugas dan kewajibannya sesuai 

dengan waktu yang ditentukan 

0,580 0,279 Valid 

9 Pegawai memiliki rasa bertanggung 

jawab penuh atas pekerjaan yang 
diberikan oleh Biro Kepegawaian 

Tim Mutasi Kerja ASN Kementerian 
Agama RI 

0,549 0,279 Valid 

10 Pegawai sudah terbiasa dengan 
tidak menunda-nunda 
pekerjaannya 

0,381 0,279 Valid 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan data pada tabel di atas, 

seluruh butir kuesioner pada variabel kinerja 

pegawai (Y) diperoleh nilai r hitung > r tabel 

(0,279), dengan demikian maka semua item 

kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner 

yang digunakan layak untuk diolah sebagai data 

penelitian. 

 
b. Hasil Uji Reabilitas 

Hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan software 

Statistical Package for Social Science (SPSS) for 

window Versi 26, yang hasilnya sebagai berikut:  

 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan 
Kerja(X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach Alpha N of Items 

.776 10 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, menunjukkan bahwa variabel 

pelatihan kerja (X1) diperoleh nilai cronbach 

alpha 0,776 dimana nilai tersebut > 0,600, 

dengan demikian dinyatakan reliabel. 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel 
Pengembangan Karir (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach Alpha N of Items 

.679 10 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, menunjukkan bahwa variabel 

pengembangan karir (X2) diperoleh nilai 

cronbach alpha 0,679 dimana nilai tersebut > 

0,600, dengan demikian dinyatakan reliabel. 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja 
Karyawan (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach Alpha N of Items 

.686 10 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, menunjukkan bahwa variabel 

kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai cronbach 

alpha 0,686 dimana nilai tersebut > 0,600, 

dengan demikian dinyatakan reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan variabel independen berdistribusi 

normal atau berdistribusi tidak normal. Model 

regresi yang baik adalah distribusi data normal 

atau mendekati normal. Untuk memastikan 

asumsi bahwa persamaan tersebut berdistribusi 

normal dilakukan melalui pendekatan alat ukur 

perhitungan residual variabel dependen. 
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Hasil Uji Normalitas Dengan 
Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

N 50 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.17869563 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .118 

Positive .118 

Negative -.083 

Test Statistic .118 

Asymp. Sig. (2-tailed) .077c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data diolah, 2025. 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai 
signifikansi sebesar 0,077 > 0,050. Dengan demikian maka 

asumsi distribusi persamaan pada uji ini adalah normal. 

 

b. Uji Multikolinearitas 
Hasil Pengujian Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardiz
ed 

Coefficients 

Standard
ized 

Coefficie

nts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Erro
r Beta 

Tolera
nce VIF 

1 (Constant) 7.19
9 

3.31
7 

 
2.17

0 
.035 

  

Pelatihan Kerja 
(X1) 

.474 .084 .563 5.65
6 

.000 .732 1.367 

Pengembangan 
Karir (X2) 

.347 .096 .362 3.63
0 

.001 .732 1.367 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian 

multikolinieritas pada tabel di atas diperoleh nilai 

tolerance variabel pelatihan sebesar 0,732 dan 

pengembangan karir sebesar 0,732 dimana nilai 

tersebut kurang dari 1, dan nilai Variance 

Inflation Faktor (VIF) variabel pelatihan sebesar 

1,367 dan variabel pengembangan karir sebesar 

1,367 dimana nilai tersebut kurang dari 10. 

Dengan demikian model regresi ini dinyatakan 

tidak ada gangguan multikolinearitas. 

c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi dimaksudkan untuk 

mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan 

korelasi antar anggota sampel. Untuk 

mengetahui adanya autokorelasi dilakukan 

pengujian Durbin-Watson (DW) dengan 

membandingkan antara nilai Durbin-Watson 

dengan kriteria atau pedoman dalam interpretasi 

Hasil Uji Autokorelasi Dengan 

Durbin-Watson 
Model Summaryb 

Mode

l R 

R 
Squa

re 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .812
a 

.659 .644 2.225 2.098 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir 

(X2), Pelatihan Kerja (X1) 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 
Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, model regresi ini tidak ada 

gangguan autokorelasi, hal ini dibuktikan 

dengan nilai Durbin-Watson sebesar 2,098 yang 

berada diantara interval 1.550 – 2.460.  

d. Uji Heteroskedastisitas 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Dengan Uji 

Glejser 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardiz
ed 

Coefficients 

Standard
ized 

Coefficie
nts 

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Constant) .411 1.928  .213 .832 

Pelatihan Kerja 
(X1) 

-
.005 

.049 -.017 -.103 .919 

Pengembangan 
Karir (X2) 

.041 .056 .124 .734 .467 

a. Dependent Variable: RES2 

Sumber: Data diolah, 2025. 
Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, glejser test model pada variabel 

pelatihan kerja (X1) diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,919 dan pengembangan karir (X2) 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,467 dimana 

keduanya nilai signifikansi (Sig.) > 0,05. Dengan 

demikian regression model pada data ini 

disimpulkan tidak memiliki gangguan 

heteroskedastisitas, sehingga  model regresi ini 

layak dipakai sebagai data penelitian. 
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3. Uji Asumsi Regresi Linier 
Hasil Uji Regresi Linier Sederhana 

Variabel Pelatihan Kerja (X1) Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficient
s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.335 2.992  4.791 .000 

Pelatihan 

Kerja (X1) 

.632 .080 .751 7.870 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan 

regresi Y = 14,335 + 0,627X1. Dari 

persamaan di atas maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1) Nilai konstanta sebesar 14,335 diartikan 

bahwa jika variabel pelatihan (X1) tidak ada 

atau sebesar nol, maka nilai kinerja 

karyawan (Y) sebesar 14,335 poin. 

2) Nilai koefisien regresi pelatihan kerja (X1) 

sebesar 0,627 (bertanda positif), hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peringkatan 

satu satuan pada variabel pelatihan (X1) 

maka akan mengakibatkan terjadinya 

peningkatan pada kinerja pegawai (Y) 

sebesar 0,627 poin. 

Hasil Uji Regresi Linier Sederhana Variabel 

Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 
Coefficien

ts 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 14.27

7 

3.941 
 

3.622 .001 

Pengembangan 

Karir (X2) 

.627 .105 .653 5.980 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan 

regresi Y = 14,277 + 0,627X2. Dari 

persamaan di atas maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1) Nilai konstanta sebesar 14,277 diartikan 

bahwa jika variabel pengembangan karir 

(X2) tidak ada atau sebesar nol, maka nilai 

kinerja pegawai (Y) sebesar 14,277 poin. 

2) Nilai koefisien regresi pengembangan karir 

(X2) sebesar 0,627 (bertanda positif), hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel pengembangan 

karir (X2) maka akan mengakibatkan 

terjadinya peningkatan pada kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0,627 poin. 

 

Hasil Uji Regresi Berganda Variabel 

Pelatihan (X1) dan Pengembangan Karir 

(X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficien

ts 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 7.199 3.317  2.170 .035 

Pelatihan kerja 
(X1) 

.474 .084 .563 5.656 .000 

Pengembangan 

Karir (X2) 

.347 .096 .362 3.630 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel di atas, maka dapat diperoleh persamaan 

regresi Y = 7,199 + 0,474X1 + 0,347X2. 

Dari persamaan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1) Nilai konstanta sebesar 7,199 diartikan 

bahwa jika variabel pelatihan kerja (X1) dan 

pengembangan karir (X2) tidak 

dipertimbangkan atau bernilai nol, maka 

kinerja pegawai (Y) hanya akan bernilai 

sebesar 7,199 poin. 

2) Nilai koefisien regresi pelatihan (X1) 

sebesar 0,474 (bertanda positif), hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel pelatihan (X1) 
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maka akan mengakibatkan terjadinya 

peningkatan pada kinerja pegawai (Y) 

sebesar 0,474 poin. 

3) Nilai koefisien regresi pengembangan karir 

(X2) sebesar 0,347 (bertanda positif), hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 

satu satuan pada variabel pengembangan 

karir (X2) maka akan mengakibatkan 

terjadinya peningkatan pada kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0,347 poin. 

4. Koefisien Korelasi 
Hasil Uji Koefisien Korelasi Secara 

Simultan Pelatihan Kerja (X1) dan 

Pengembangan Karir (X2) Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .812a .659 .644 2.225 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Pelatihan 
(X1) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,812 dimana nilai tersebut 

berada pada interval 0,800 s/d 1,000 artinya 

variabel pelatihan dan pengembangan karir 

mempunyai tingkat hubungan yang sangat 

kuat terhadap kinerja pegawai. 

5. Uji Koefisien Determinasi 
Hasil Uji Koefisien Determinasi Secara 

Simultan Pelatihan Kerja (X1) dan 

Pengembangan Karir (X2) Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 
Model Summary 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .812a .659 .644 2.225 

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Pelatihan 
(X1) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,659 maka dapat 

disimpulkan bahwa variabel pelatihan dan 

pengembangan karir berpengaruh terhadap 

variabel kinerja pegawai sebesar 65,9% 

sedangkan sisanya sebesar (100-65,9%) = 

34,1% dipengaruhi variabel lain yang tidak 

dilakukan penelitian. 

6. Uji Hipotesis 
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel 

Pelatihan Kerja (X1) Terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.335 2.992  4.791 .000 

Pelatihan 

Kerja (X1) 

.632 .080 .751 7.870 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (7,870 > 2,011). Hal tersebut juga 

diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 atau 

(0,000 < 0,050). Dengan demikian maka Ho1 

ditolak dan Ha1 diterima, hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai Biro 

Kepegawaian Tim Mutasi Kerja Aparatur Sipil 

Negara (ASN) Kementerian Agama RI. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel 

Pengembangan Karir (X2) Terhadap 
Kinerja Pegawai (Y) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficien
ts 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 14.27

7 

3.941 
 

3.622 .001 

Pengembangan 
Karir (X2) 

.627 .105 .653 5.980 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel 

atau (5,980 > 2,011). Hal tersebut juga 

diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050 atau 

(0,000 < 0,050). Dengan demikian maka Ho2 

ditolak dan Ha2 diterima, hal ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 
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Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja ASN 

Kementerian Agama RI. 

Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Secara 

Simultan Pelatihan Kerja (X1) dan 
Pengembangan Karir (X2) Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

ANOVA
a
 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 449.491 2 224.745 45.415 .000b 

Residual 232.589 47 4.949   

Total 682.080 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Pelatihan 

Kerja (X1) 

Sumber: Data diolah, 2025. 

Berdasarkan pada hasil pengujian 

pada tabel di atas diperoleh nilai F hitung > F tabel 

atau (45,415 > 2,800), hal ini juga diperkuat 

dengan signifikansi < 0,050 atau (0,000 < 

0,050). Dengan demikian maka Ho3 ditolak dan 

Ha3 diterima, hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan secara 

simultan antara pelatihan kerja dan 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

Biro Kepegawaian Tim Kerja Mutasi ASN 

Kementerian Agama RI. 

 
PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) 

Terhadap Kinerja Pegawai (Y). 

Berdasarkan hasil analisis, 

diperoleh nilai persamaan regresi Y = 14,335 

+ 0,627X1, nilai koefisien korelasi diperoleh 

sebesar 0,751 artinya kedua variabel 

mempunyai tingkat hubungan yang kuat. 

Nilai determinasi atau kontribusi 

pengaruhnya sebesar 0,563 atau sebesar 

56,3% sedangkan sisanya sebesar 43,7% 

dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (7,870 

> 2,011). Dengan demikian Ho1 ditolak dan 

Ha1 diterima artinya terdapat pengaruh yang 

signifikan pelatihan kerja terhadap kinerja 

pegawai Biro Kepegawaian Tim Mutasi Kerja 

Aparatur Sipil Negara (ASN) Kementerian 

Agama RI. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir (X2) 

Terhadap Kinerja Pegawai (Y). 

Berdasarkan hasil pengujian, 

diperoleh nilai persamaan regresi Y = 14,277 

+ 0,627X2, nilai koefisien korelasi sebesar 

0,653 artinya kedua variabel mempunyai 

tingkat hubungan yang kuat. Nilai 

determinasi atau kontribusi pengaruhnya 

sebesar 0,427 atau sebesar 42,7% 

sedangkan sisanya sebesar 57,3% 

dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis 

diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (5,980 

> 2,011). Dengan demikian Ho2 ditolak dan 

Ha2 diterima artinya terdapat pengaruh yang 

signifikan pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan Biro Kepegawaian Tim 

Mutasi Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI. 

3. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) Dan 

Pengembangan Karir (X2) Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y). 

Berdasarkan hasil penelitian, 

menunjukkan bahwa pelatihan kerja (X1) dan 

pengembangan karir (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

diperoleh persamaan regresi Y = 7,199 + 

0,474X1 + 0,347X2. Nlai koefisien korelasi 

atau tingkat hubungan antara variabel bebas 

dengan variabel terikat diperoleh sebesar 

0,812 artinya memiliki hubungan yang 

sangat kuat. Nilai koefisien determinasi atau 

kontribusi pengaruhnya secara simutan 

sebesar 65,9% sedangkan sisanya sebesar 

34,1% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji 

hipotesis diperoleh nilai F hitung > Ftabel atau 

(45,415 > 2,800). Dengan demikian Ho3 

ditolak dan Ha3 diterima. Artinya terdapat 

pengaruh yang signifikan secara simultan 

pelatihan dan pengembangan karir terhadap 

kinerja pegawai Biro Kepegawaian Tim 

Mutasi Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI. 

 
SIMPULAN 
1. Pelatihan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan diperoleh 

persamaan regresi Y = 14,335 + 0,627X1, 
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nilai korelasi sebesar 0,751 artinya kedua 

variabel memiliki tingkat hubungan yang 

kuat. Nilai koefisien determinasi sebesar 

56,3% dan uji hipotesis diperoleh t hitung > 

t tabel atau (7,870 > 2,011). Dengan 

demikian Ho1 ditolak dan Ha1 diterima artinya 

terdapat pengaruh signifikan pelatihan 

terhadap kinerja karyawan Biro Kepegawaian 

Tim Mutasi Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI.  

2. Pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan diperoleh 

persamaan regresi Y = 14,277 + 0,627X2 nilai 

korelasi sebesar 0,653 artinya kedua variabel 

memiliki tingkat hubungan yang kuat.  Nilai 

koefisien determinasi sebesar 42,7% dan uji 

hipotesis diperoleh t hitung > t tabel atau 

(5,980 > 2,011). Dengan demikian Ho2 

ditolak dan Ha2 diterima artinya terdapat 

pengaruh signifikan pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan Biro Kepegawaian 

Tim Mutasi Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI.  

3. Pelatihan Kerja dan Pengembangan Karir 

secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai dengan diperoleh 

persamaan regresi Y = 7,199 + 0,474X1 + 

0,347X2. Nilai korelasi sebesar 0,812 artinya 

variabel bebas dengan variabel terikat 

memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai 

koefisien determinasi sebesar 65,9% 

sedangkan sisanya sebesar 34,1% 

dipengaruhi variabel lain. Uji hipotesis 

diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (45,415 > 

2,800). Dengan demikian Ho3 ditolak dan Ha3 

diterima. Artinya terdapat pengaruh 

signifikan secara simultan pelatihan dan 

pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan Biro Kepegawaian Tim Mutasi 

Kerja Aparatur Sipil Negara (ASN) 

Kementerian Agama RI. 
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