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Abstrak

Di organisasi manapun tidak terkecuali di industri perhotelan, karyawan merupakan aset yang sangat
berharga dan seringkali menjadi faktor kunci keberhasilan organisasi. Dengan demikian, setiap organisasi
sudah selayaknya menginvestasikan waktu dan sumber daya yang memadai untuk meningkatkan kualitas dan
kinerja tenaga kerjanya. Salah satu cara yang cukup efektif untuk memperbaiki kualitas SDM adalah melalui
pelatihan. Pelatihan dipandang mampu meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan karyawan
sehingga menjadi lebih mahir. The St. Regis Bali Resort sudah memiliki program-program pelatihan bagi
karyawan namun hasil dari pelatihan tersebut jarang sekali untuk dievaluasi ketika karyawan menerapkannya
dalam pekerjaan sehingga belum diketahui secara pasti efektifitas dari pelatinan tersebut. Di samping pelatihan,
perancangan pengembangan karir juga cukup penting untuk menstimulasi karyawan agar semakin berprestasi
dan pada akhirnya juga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini berusaha untuk mengamati
sejauhmana pengaruh pelatinan dan pengembangan karir dalam meningkatkan kinerja karyawan di salah satu
hotel resort bintang lima di Bali. Kuesioner penelitian dirancang menggunakan pernyataan-pernyatan
terstruktur dengan tujuan mendapatkan gambaran data persepsi karyawan terhadap variabel-variabel yang
diamati dalam penelitian ini. Hasilnya menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan karir memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Pelatihan; pengembangan karir; kinerja karyawan; hotel resort.

Abstract

Any organization, including in the hotel industry, employees are a very valuable asset and are often a
key factor in organizational success. Thus, each organization should invest adequate time and resources to
improve the quality and performance of them. One of the effective ways to improve the quality of human
resources is through training. Training is considered as a tool to improve employees' knowledge, skills and
abilities so that they become more proficient. The St. Regis Bali Resort already has training programs for
employees but the results of the training are rarely evaluated when employees apply them in work, so the
effectiveness of the training is unknown. In addition to training, the design of career development is also quite
important to stimulate employees so that they are increasingly performing and ultimately can improve
employee performance. This study seeks to observe the extent of the influence of training and career
development in improving employee performance in one of the five-star resort hotels in Bali. The research
questionnaire was designed using structured statements with the aim of obtaining an overview of employee
perception data on the variables observed in this study. The results show that training and career development
have a positive and significant impact on employee performance.

Keywords: Training; career development; employee performance; resort hotel.

PENDAHULUAN

Menghadapi tantangan persaingan global seperti
sekarang ini, faktor-faktor produksi yang dimiliki oleh
sebuah perusahaan biasanya akan dioptimalkan
penggunaannya agar dapat mendatangkan keuntungan
yang maksimal (Liu, Jiao, Min, & Yin, 2017). Faktor-
faktor produksi tersebut meliputi tenaga kerja, modal,
sumber daya fisik, sumber daya informasi dan
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kewirausahaan (Brynjolfsson & Hitt, 1995; Hazlitt,
2019; Okpighe, 2015; Xu, Chaudhry, & Li, 2009).
Produksi merupakan sebuah proses kombinasi serta
koordinasi dari material-material dan kekuatan
termasuk faktor produksi dan sumber daya untuk
menghasilkan barang atau jasa sebagai outputnya
(Zafirovski, 2002). Untuk mendapatkan hasil yang
optimal dibutuhkan sebuah sinkronisasi dari kelima
faktor produksi yang harus dimiliki oleh sebuah
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perusahaan (Zafirovski, 2002), sehingga barang atau
jasa yang dihasilkan dapat memiliki nilai ekonomis
yang dapat mencapai tujuan dari sebuah perusahaan,
yaitu memperoleh laba usaha (Liu et al., 2017).

Dalam proses produksi, salah satu faktor ter-
penting untuk menghasilkan produk (barang atau jasa)
adalah tenaga kerja (labor). Produksi serta operasional
dalam perusahaan tidak dapat berfungsi dengan baik
tanpa adanya manusia (Krajewski, Ritzman, &
Malhotra, 2015; Okoye & Ezejiofor, 2013). Human
Resources Department dalam sebuah perusahaan
berfungsi untuk merekrut tenaga kerja yang terlatih
untuk mengisi proses produksi sesuai dengan gambar-
an pekerjaannya serta keterampilannya (Bhaktimaya-
nand, 2010; Okoye & Ezejiofor, 2013). Karyawan
yang memiliki kinerja yang tinggi diperlukan untuk
memenuhi salah satu kebutuhan perusahaan, yaitu
karyawan yang dapat bekerja lebih baik dan efektif
(Locke, 1969; Maslanka-Wieczorek, 2014).

Kinerja (job performance) merupakan salah satu
faktor penting bagi setiap tenaga kerja dan perusahaan
dalam pencapaian produktivitas (Bakoti¢, 2016;
Ostroff, 1992). Di sisi lain, untuk memenuhi harapan
pelanggan, dibutuhkan kinerja karyawan yang mema-
dai dengan cara optimalisasi sumber daya manusia
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kualitas
dari pelayanan (Mmutle & Shonhe, 2017; Sharma &
Taneja, 2018). Kinerja karyawan juga didefinisikan
sebagai tingkat keberhasilan atau hasil seseorang
dalam menyelesaikan tanggung jawabnya dengan
kemampuan yang dimilikinya dan pemahaman yang
jelas (Lubis, 2008).

Keberhasilan sebuah kinerja tentunya dipenga-
ruhi oleh beberapa aspek seperti pelatihan dan
pengembangan bagi karyawan (Bakoti¢, 2016; Brown
& Sitzmann, 2010; Lubis, 2008; Okoye & Ezejiofor,
2013; Shaheen, Naqgvi, & Khan, 2013). Pelatihan
merupakan sebuah proses sistematis yang merubah
tingkah laku karyawan untuk berorientasi pada tujuan
organisasi atau perusaahaan (Zahra, Iram, & Naeem,
2014). Definisi serupa disampaikan oleh Aguinis &
Kraiger (2009) bahwa pelatihan adalah rangkaian
aktifitas khusus yang disusun untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan/keahlian, pengalam-
an, serta berpengaruh terhadap perubahan sikap sese-
orang. Dari beberapa definisi tersebut dapat ditarik
kesimpulan bahwa pelatinan merupakan suatu cara/
tool untuk mengoptimalkan sumber daya manusia
(Awan & Saeed, 2014; Kennedy, 2009). Pelatihan
yang diberikan harus termasuk pengalaman belajar,
aktivitas yang sudah terencana, serta dibuat sesuai
kebutuhan yang telah diidentifikasi agar mencapai
sebuah pelatihan yang efektif (Niazi, 2011).

Selain pelatihan, faktor lain yang dapat menun-
jang kinerja karyawan adalah pengembangan karir,
karena pengembangan karir merupakan gabungan dari
sebuah perencanaan sumber daya manusia dan pelatih-
an (Baruch, 2015; Creed & Hood, 2019). Pengem-
bangan karir adalah proses meningkatkan kemampuan
kerja individu yang dapat dicapai untuk mencapai karir
yang diharapkan (Barnett & Bradley, 2007; Baruch,
2015; Triharyanto, 2014), sehingga pengembangan
karir dapat menjadi sebuah keuntungan bagi per-
usahaan dan karyawan (Creed & Hood, 2019). Dengan
adanya pengembangan karir, karyawan memiliki
dorongan untuk menyiapkan diri untuk mendapatkan
kesempatan karir melalui kinerja dan efisiensi (Davis,
2015; Lee, 2002).

The St. Regis Bali Resort sebagai salah satu
luxury resort bintang 5 yang berlokasi di kawasan
pariwisata Nusa Dua tentunya harus menjamin ke-
puasan konsumen, melalui peningkatan atau optima-
lisasi sumber daya manusia. Oleh sebab itu, The St.
Regis Bali Resort berusaha mengoptimalkan kemam-
puan karyawan mereka melalui sebuah section dalam
Human Resources Department yaitu Learning and
Development Department untuk memberikan pelatih-
an terhadap seluruh Kkaryawan serta menjamin
pengembangan Karir karyawan. The St. Regis Bali
Resort yang tergabung dalam Marriott International
sendiri mempunyai beberapa program untuk pelatihan
dan pengembangan karir karyawan seperti “Marriott
Global Sources” dan “Marriott International Career
Track” yang menjamin pengembangan karir dan
pengetahuan terhadap seluruh karyawannya.

Pelatihan untuk seluruh associates dilaksanakan
rutin setiap bulan oleh masing-masing section dan
department. Selain itu terdapat pelatihan rutin dari
Human Resources Department ataupun dari Marriott
pusat secara terjadwal, baik melalui metode online,
workshop maupun kelas. Beberapa masalah yang
ditemukan terkait dengan pelatihan dan pengembang-
an karir karyawan tersebut diantaranya tidak ada
laporan indikator yang harus dicapai oleh masing-
masing karyawan dalam setiap program pelatihan serta
evaluasinya. Sehingga pelatihan-pelatinan tersebut
terlihat hanya sebatas sebuah “program” yang dilaku-
kan untuk memenuhi permintaan dari Learning &
Development Department ataupun Marriott Internati-
onal.

Seluruh associates The St. Regis Bali Resort juga
memiliki Career Track yang terekam langsung oleh
Marriott International. Ada sejumlah karyawan yang
memiliki Karir yang dibangun dari awal yaitu mulai
dari menjadi trainee, daily worker, karyawan kontrak,
hingga karyawan tetap. Namun demikian, meskipun
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jenjang karir karyawan sudah dirancang sedemikian
rupa, ternyata tingkat turnover masih cukup tinggi.

Dari pemaparan di atas, nampak jelas bahwa
implementasi program pelatihan dan pengembangan
karir masih belum optimal sehingga diduga dapat
berdampak pada kinerja karyawan. Oleh karena itu,
penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menge-
tahui apakah pelatihan dan pengembangan karir yang
sudah diterapkan di The St. Regis Bali Resort memang
memang berdampak pada kinerja karyawan.

TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja karyawan merupakan buah upaya karya-
wan dalam melaksanakan tugas dan tanggujawabnya
dalam organisasi (Ighackemen & Odivwri, 2015).
Dengan kata lain, kinerja karyawan merupakan
patokan tingkat keberhasilan atau hasil seseorang
dalam menyelesaikan tanggung jawabnya dengan
kemampuan yang dimilikinya dan pemahaman yang
jelas (Lubis, 2008). Kinerja karyawan juga merupakan
faktor penting bagi setiap tenaga kerja dan perusahaan
bila dikaitkan dengan pencapaian produktivitas
(Bakoti¢, 2016; Ostroff, 1992). Sehingga untuk meme-
nuhi harapan pelanggan, dibutuhkan kinerja karyawan
yang memadai dengan cara optimalisasi sumber daya
manusia yang dapat dilakukan untuk meningkatkan
kualitas dari pelayanan (Mmutle & Shonhe, 2017;
Sharma & Taneja, 2018).

Keberhasilan kinerja karyawan tentunya dipe-
ngaruhi oleh banyak faktor diantaranya pelatihan
(Bakoti¢, 2016; Brown & Sitzmann, 2010; Lubis,
2008; Okoye & Ezejiofor, 2013; Shaheen et al., 2013).
Aguinis & Kraiger (2009) menyatakan bahwa pela-
tihan adalah rangkaian aktifitas khusus yang disusun
untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan/
keahlian, pengalaman, serta berpengaruh terhadap
perubahan sikap seseorang. Pelatihan juga dipandang
sebagai cara/ tool untuk mengoptimalkan sumber daya
manusia (Awan & Saeed, 2014; Kennedy, 2009)
sehingga pelatihan yang baik idealnya harus mencakup
pengalaman belajar, aktivitas yang sudah terencana,
serta dibuat sesuai kebutuhan yang telah diidentifikasi
agar efektif (Niazi, 2011).

Selain pelatihan, pengembangan karir juga dapat
mempengaruhi kinerja karyawan karena pengembang-
an karir merupakan gabungan dari sebuah perencanaan
sumber daya manusia dan pelatinan (Baruch, 2015;
Creed & Hood, 2019). Karir berkaitan erat dengan
pengembangannya, karena pengembangan Karir di-
perlukan dalam implementasi rencana karir seseorang.
Pengembangan karir merupakan sebuah proses me-
ningkatkan kemampuan kerja individu yang dapat
dicapai untuk mencapai karir yang diharapkan (Barnett

& Bradley, 2007; Baruch, 2015; Triharyanto, 2014),
sehingga pengembangan Karir dapat menjadi sebuah
keuntungan bagi perusahaan dan karyawan (Creed &
Hood, 2019). Karyawan menjadi terdorong untuk
menyiapkan diri untuk mendapatkan kesempatan karir
melalui kinerja dan efisiensi (Davis, 2015; Lee, 2002).

Perumusan Hipotesis

Program pelatihan karyawan didesain sedemiki-
an rupa agar pengetahuan dan keterampilan karyawan
dapat ditingkatkan serta mendapatkan pemahaman
yang benar dalam sebuah pekerjaan agar lebih efektif
dan efisien (Awan & Saeed, 2014; Niazi, 2011). Bila
karyawan memiliki tingkat pengetahuan yang luas,
pemahaman akan visi-misi organisasi yang baik serta
keterampilan yang mumpuni dalam melakukan tugas
dan tanggung jawabnya, maka diharapkan kinerja
karyawan semakin baik (Zahra et al., 2014).

Hi: Pelatihan mempengaruhi kinerja karyawan
secara signifikan

Pengembangan Karir adalah bagian penting
dalam perjalanan karir seseorang. Usaha perusahaan
dalam meningkatkan kemampuan individu yang ber-
tujuan untuk mencapai Karir yang diharapkan karya-
wan merupakan bagian dari proses pengembangan
karir (Barnett & Bradley, 2007; Baruch, 2015).
Sehingga dengan adanya pengembangan karir yang
jelas dari perusahaan, kinerja karyawan juga akan
meningkat. Karena tujuan dari pengembangan karir
sendiri adalah untuk memperbaiki serta meningkatkan
kinerja karyawan serta efektivitas dalam bekerja untuk
dapat mencapai Karir yang diinginkan karyawan dan
dibutuhkan perusahaan (Davis, 2015; Lee, 2002).

H,: Pengembangan karir mempengaruhi  Kkinerja

karyawan secara signifikan.
METODE PENELITIAN

Gambar 1. Model Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode ex post facto
yang termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif
dimana penelitian ini meneliti hubungan sebab dan
akibat berdasarkan kajian teoritis. Populasi yang
diamati dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
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The St. Regis Bali Resort yang berjumlah 373 orang.
Dari populasi tersebut, peneliti mengambil sampel
sebanyak 100 karyawan berdasarkan penghitungan
rumus Slovin. Teknik pengambilan sampel meng-
gunakan simple random sampling. Kriteria sampel
adalah merupakan karyawan tetap The St. Regis Bali
Resort dengan masa kerja minimal 1 tahun. Instrumen
yang digunakan untuk pengumpulan data adalah
kuesioner yang disebar pada bulan Maret 2019.
Selanjutnya, kuesioner yang sudah terkumpul dan
memenuhi kriteria diolah datanya dengan bantuan
program SPSS.

Indikator untuk mengukur ketiga variabel pene-
litian ini semuanya diadopsi dari beberapa penelitian
terdahulu. Variabel pelatinan (X1) dan kinerja karya-
wan (Y) mengadopsi 14 indikator pengukuran dari
penelitian Lubis (2008). Sedangkan variabel pengem-
bangan karir (X;) diukur dengan menggunakan 5
indikator milik penelitian Triharyanto (2014).

HASIL PENELITAN DAN PEMBAHASAN

Profil Responden

Total ada 78 responden pria (78%) dan 22
responden wanita (28%) yang sudah berpartisipasi.
Dari segi usia diketahui bahwa mayoritas responden
berusia 31-40 tahun (53%) dan Sisanya berusia 20-30
tahun (25%), 41-50 tahun (20%.) serta 51-60 tahun
(2%). Berdasarkan kriteria pendidikan, responden
berasal dari latar belakang pendidikan Diploma (57%),
SMA/SMK (30%) dan S1 (13%). Terkait dengan
masa kerja, jumlah responden dengan masa kerja lebih
dari 6 tahun sebanyak 71 orang (71%), 4-6 tahun
sebanyak 19 orang (19%) dan 1-3 tahun sejumlah 9
orang (9%). Diketahui juga bahwa mayoritas respon-
den berasal dari departemen Food and Beverage
Service (23%), dan secara berturut-turut disusul oleh
Housekeeping dan Culinary (22%); Butler (10%);
Engineering (4%); Finance, Recreation dan Human
Resources (3%); Loss Prevention, Spa & Health Club
dan Front Office (2%); serta IT, A&G, Steward dan
Sales Marketing (1%). Berdasarkan level jabatan,
mayoritas responden merupakan staff administrasi dan
operasional (54%) yang berada pada level jabatan 1-3.
Disusul kemudian oleh karyawan pada level jabatan 4-
5 yang biasa disebut “lower level management” yaitu
supervisor dan assistant manager (32%), level jabatan
6-7 atau “middle level management” yang diduduki
oleh para mananger (12%), dan karyawan dengan level
jabatan 8 -10 atau “top level management” yang
diduduki oleh para staf eksekutif seperti Director
hingga General Manager (2%). Dari faktor keikut-
sertaan karyawan dalam pelatihan, 36 responden

(36%) mengaku pernah mendapatkan pelatihan setiap
bulan sebanyak 1 kali, 25 responden (25%) mendapat-
kan pelatinan sebanyak 2 kali dalam sebulan, 8
responden (8%) mendapatkan pelatinan sebanyak 3
kali dalam sebulan, 21 responden (21%) mendapatkan
pelatihan sebanyak 4 kali dalam sebulan, 6 responden
(6%) yang tidak rutin mendapatkan pelatihan dan 4
responden lainnya (4%) mendapatkan pelatihan lebih
dari 4 kali dalam sebulan.

Analisis Deskriptif

Rata-rata jawaban responden terkait dengan
indikator-indikator pengukuran dari variabel pelatihan
adalah sebesar 4.44 dan termasuk kategori “sangat
setuju”. Nilai rata-rata yang paling tinggi yaitu 4.67
dari indikator keberhasilan program pelatihan karya-
wan yang mampu membuat karyawan bekerja lebih
mandiri. Sedangkan indikator yang dinilai karyawan
paling rendah adalah mengenai keberhasilan program
pelatihan yang mampu memupuk tingkah laku positif
atau etos kerja karyawan dengan rata-rata sebesar 4.26.
Dari hasil tersebut didapatkan gambaran bahwa
karyawan sangat setuju jika progam pelatihan dapat
meningkatkan pengetahuan serta keterampilan karya-
wan untuk bekerja lebih baik sesuai standar per-
usahaan serta mengartikan bahwa program pelatihan
yang telah diselenggarakan oleh pihak manajemen
sudah sangat baik.

Untuk variabel pengembangan karir, rata-rata
jawaban responden secara keseluruhan berada pada
angka 441 yang masuk dalam kategori “sangat
setuju”. Nilai rata-rata yang paling tinggi yaitu 4.60
yang ditunjukkan oleh indikator keberhasilan program
pengembangan karir melalui pemberian pengetahuan,
keahlian dan keterampilan tambahan bagi karyawan.
Sebaliknya, indikator yang paling rendah penilaiannya
adalah indikator keberhasilan program pengembangan
karir melalui perhatian dan bimbingan yang didapat
dari rekan kerja serta pemberian kesempatan yang
sama bagi semua karyawan untuk mencapai rencana
karir yang diharapkan dengan nilai rata-rata sebesar
4.22. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan mem-
beri kesempatan program pengembangan karir kepada
karyawan dan program tersebut berjalan sangat baik di
The St. Regis Bali Resort.

Persepsi responden terhadap indikator-indikator
variabel kinerja karyawan berada pada kategori sangat
setuju, dengan rata-rata jawaban responden sebesar
4.54. Nilai rata-rata yang paling tinggi yaitu 4.69 pada
indikator ketepatan hasil pekerjaan dalam menye-
lesaikan tugas dan tanggung jawab sesuai harapan
perusahaan. Sedangkan indikator yang dinilai paling
rendah adalah mengenai pengetahuan, keterampilan
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dan sikap konstruktif karyawan dalam bekerja bersama
dan meningkatkan kinerja dalam sebuah team dengan
nilai rata-rata 4.23. Hal ini membuktikan bahwa
kinerja karyawan The St. Regis Bali Resort sudah
sangat baik dan karyawan sangat setuju jika kinerjanya
dipengaruhi oleh pengetahuan dan keterampilan yang
didapatkan dari pelatihan dan program pengembangan
karir yang diadakan oleh perusahaan.

Validitas dan Reliabilitas

Untuk mengukur validitas indikator mengacu
pada nilai corrected item-total correlation. Jika
corrected item-total correlation > r tabel, maka item
pernyataan tersebut dinyatakan valid. Nilai r tabel
untuk n=100 dan alpha 5% adalah sebesar 0.197,
sehingga apabila nilai corrected item-toal correlation
lebih besar dari 0.197 maka item pernyataan tersebut
dinyatakan valid seperti yang disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Corrected Item-

Variabel - Item o1 Correlation

rtabel Keterangan

X1 0.372

X12 0.469

Pelatihan (X;) Qi Ky

Xis 0.481

X6 0.473

Xa1 0.433

Pengembang- §Z 8;22
ankair(X2) 3., 0449 0197  Valid

Xas 0.479

Y1 0.662

Y2 0.627

Y3 0.536

Kinerja Ys 0.509

Karyawan (Y) Ys 0.667

Ys 0.615

Y7 0.722

Ysg 0.722

Pada uji reliabilitas digunakan teknik cronbach’s
alpha, dengan ketentuan bahwa nilai cronbach’s alpha
>0.60 agar dapat dinyatakan reliabel (Malhotra, 1987).
Pada Tabel 2 diketahui bahwa reliabilitas indikator-
indikator yang mengukur Kketiga variabel penelitian
dinyatakan reliabel karena nilai cronbach’s alpha >
0.60.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cr%gﬁ;h S Keterangan
Pelatihan (X1) 0.707
Pengembangan Karir (X2) 0.690 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.869

Uji Hipotesis dan R?

Hasil pengujian hipotesis terangkum dalam Tabel
3. Hasil uji hipotesis pertama menghasilkan nilai
koefisien regresi sebesar 0.660 dengan nilai signi-
fikansi 0.000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari
5%, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh pelatihan
(H; diterima). Selanjutnya untuk hasil hipotesis kedua
menghasilkan nilai koefisien regresi sebesar 0.327
dengan nilai signifikansi 0.000. Karena nilai signi-
fikansi lebih kecil dari 5%, maka terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara pengembangan karir
dan kinerja karyawan (H: diterima).

Tabel 3. Ringkasan Hasil Analisis Regresi

Var[abel Variabel Koefisie.n Std. t Sig
Terikat Bebas Regresi  Error statistik '
Konstanta 0176 0320 0549 0584
Pelatihan (X1) 0.660 0.060 11.076 0.000
o Pengembangan  0.327 0.053 6.164 0.000
Klnerja Karir (XZ)
Karyawan o cviared (R) = 0.664
Y Adjusted R2 =0.657
F-statistik =95.959
Sig. F =0.000

Selain dari koefisien regresi dan nilai signifikansi,
penulis menggunakan uji R? yang hasilnya sebesar
0.664, dengan nilai adjusted R? sebesar 0.657. Artinya,
pelatihan (X1) bersama-sama dengan pengembangan
karir (X2) mampu menjelaskan variabel Kinerja
karyawan () sebesar 66.4% atau 65.7%. Sisanya
(33.6% atau 34.3%) dijelaskan oleh variabel lain yang
tidak diikutsertakan dalam penelitian ini.

Pembahasan

Dari hasil uji hipotesis pertama didapatkan hasil
yang sesuai dengan hipotesa awal yaitu adanya
pengaruh yang positif dan signifikan antara pelatinan
dan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini selaras
dengan beberapa penelitian sebelumnya seperti Awan
& Saeed (2014) dan Shaheen et al. (2013). Beberapa
penelitian tersebut semuanya menyatakan bahwa
pelatihan merupakan kegiatan yang bertujuan untuk
memperbaiki dan mengembangkan tingkah laku,
sikap, pengetahuan, serta keterampilan/keahlian karya-
wan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Ketika sikap, tingkah laku, pengetahuan serta keteram-
pilan dapat ditingkatkan, maka secara perlahan-lahan
kinerja karyawan juga ikut meningkat (Aguinis &
Kraiger, 2009).

Hipotesa kedua penelitian ini juga dapat dibukti-
kan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara positif
dan signifikan oleh pengembangan karir. Temuan ini
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juga mendukung penelitian Nadem & Khawaja (2013)
dan Nami Nasution, Mariatin, & Zahreni (2018). Bila
ditinjau dari hasil analisa deskriptif pada variabel
pengembangan Karir, indikator yang paling rendah
menyangkut keberhasilan program pengembangan
karir yang didapatkan dari perhatian serta bimbingan
dari rekan kerja dan pemberian kesempatan yang sama
dalam mencapai Karir yang diharapkan oleh karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan masih merasa
bahwa kesempatan karyawan untuk mencapai Karir
yang diinginkan masih belum optimal/merata yang
ditemukan oleh peneliti selama masa training menge-
nai tingkat turnover yang cukup tinggi. Walaupun
demikian, rata-rata karyawan masih sangat setuju
dengan program-program pengembangan Karir yang
ada The St. Regis Bali Resort sehingga mereka masih
terpacu untuk meningkatkan kinerjanya. Hal ini selaras
dengan esensi dari diadakannya program pengem-
bangan Karir yaitu untuk memperbaiki serta mening-
katkan kinerja karyawan serta efektivitas dalam
bekerja untuk dapat mencapai karir yang diinginkan
karyawan dan dibutuhkan perusahaan (Davis, 2015;
Lee, 2002).

SIMPULAN DAN SARAN

Kedua hipotesis yang diajukan dalam penelitian
dapat diterima dimana adanya pengaruh yang positif
dan signifikan antara kedua variabel eksogen yaitu
pelatihan maupun pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga menemu-
kan bahwa bahwa pelatinan merupakan faktor yang
paling berpengaruh dibandingkan pengembangan
karir terhadap kinerja karyawan. Sehingga dalam
upaya peningkatan kinerja karyawan dibutuhkan pela-
tihan yang memadai untuk karyawan. Dibutuhkan
pelatihan yang sesuai dengan bidang dari masing-
masing karyawan serta memperjelas indikator yang
harus dicapai dalam sebuah pelatihan. Tujuan utama
pelatihan seharusnya adalah untuk membuat karyawan
dapat bekerja lebih mandiri dengan pengetahuan serta
keterampilan yang diperoleh. Walaupun pelatihan
berpengaruh lebih tinggi, tetapi pengembangan Karir
juga tidak boleh diabaikan begitu saja. Perancangan
jenjang karir yang jelas yang dapat dicapai oleh setiap
karyawan diharapkan dapat memotivasi karyawan
untuk mencapai karir yang diharapkan melalui pening-
katan kinerjanya.
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