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Abstract: This study aims to examine the effect of human resource development on employee 

performance at the Education Office of Gorontalo City. The approach used in this research is 

quantitative with a correlational method. Data collection was carried out using a questionnaire. The 
sample size was 97 people, obtained through Purposive Sampling. The data analysis in this study 

was performed using simple linear regression inferential analysis. The results of the study show 
that human resource development (HRD) has a positive and significant effect on employee 

performance at the Education Office of Gorontalo City, with a coefficient of determination of 

61.30%. The remaining 38.70% is influenced by other variables not examined in this study, such 
as leadership, work environment, reward system, organizational culture, and workload. The positive 

test result indicates that the improvement in employee performance at the Education Office of 

Gorontalo City occurs due to the increased intensity of HRD. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya 

manusia terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo. Pendekatan dalam 
penelitian ini yakni kuantitatif dengan metode korelasional. Pengumpulan data dalam penelitian ini 

dilakukan dengan kuesioner. Adapun jumlah sampel sebanyak 97 orang yang diperoleh dari metode 

Purposive Sampling. Analisis data dalam penelitian ini yakni analisis kuantitatif inferensial Regresi 
Linear Sederhana. Hasil Penelitian menunjukan bahwa pengembangan sumber daya manusia 

(SDM) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota 
Gorontalo dengan koefisien determinasi sebesar 61,30%. Sedangkan sisanya sebesar 38,70% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti variabel 

kepemimpinan, lingkungan kerja, sistem penghargaan, budaya organisasi, dan beban kerja.. Hasil 
pengujian positif memiliki makna bahwa peningkatan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota 

Gorontalo terjadi karena adanya peningkatan pengembangan SDM yang semakin intens. 

Kata Kunci: Kinerja; Pengembangan; SDM; Pendidikan; Gorontalo 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi merujuk pada individu yang menyumbangkan 

tenaga, kreativitas, dan kemampuan mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Setiap organisasi 
berupaya memperoleh pegawai yang terlibat aktif dalam kegiatan organisasi, sehingga dapat 

berkontribusi terhadap pencapaian target yang telah ditetapkan. Salah satu strategi utama untuk 

mencapai tujuan organisasi adalah dengan meningkatkan kinerja pegawai. Kinerja pegawai, 
menurut Robbins (2018), merupakan hasil pekerjaan yang dibandingkan dengan standar yang 

telah ditentukan, dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kerjasama, kepemimpinan, pengetahuan, 

dan inisiatif produktivitas yang berasal dari manajemen. 

Kinerja merupakan gambaran tingkat keberhasilan dalam pelaksanaan program dan kebijakan 

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Mangkunegara (2019) menyatakan 
bahwa kinerja adalah hasil kerja dalam kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai sesuai 

dengan tugas yang diberikan. Agar kinerja optimal, instansi harus memahami sasaran kinerja dan 

terus mengoptimalkan SDM melalui pengembangan yang terarah. Pengembangan SDM terbukti 
memiliki dampak signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai, seperti yang dinyatakan oleh 
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Lolowang et al. (2016) dan Panjaitan (2017), yang menjelaskan pentingnya pendidikan jangka 

panjang dan pengalaman untuk meningkatkan kinerja. 

Pengembangan SDM bertujuan menghasilkan pegawai yang kompeten dan berkualitas, serta 
mampu mencapai kinerja optimal. Ketika pegawai menunjukkan kinerja yang baik, pengembangan 

bertujuan untuk meningkatkan prestasi mereka, sedangkan kinerja yang buruk memerlukan 
perbaikan agar menjadi lebih baik. Di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, meskipun kinerja pegawai 

rata-rata baik dengan capaian 95,48% pada 2024, terdapat beberapa pegawai dengan kinerja yang 

masih cukup baik dan fluktuasi produktivitas yang perlu diperhatikan. Beberapa faktor seperti 
ketelitian, akurasi administrasi, serta inisiatif dan kerjasama antarpegawai masih perlu 

ditingkatkan. 

Pengembangan SDM dapat membantu meningkatkan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

tugas dengan efisien melalui pelatihan, pendidikan, dan pengembangan keterampilan teknis dan 

soft skills. Currie et al. (2025) dan Wang et al. (2025) menekankan bahwa pelatihan relevan dan 
pemberian insentif berkontribusi pada peningkatan motivasi dan kesiapan menghadapi tantangan. 

Pengembangan SDM di sektor publik, khususnya Dinas Pendidikan, menghadapi tantangan seperti 

keterbatasan anggaran dan tenaga ahli, serta kebutuhan untuk beradaptasi dengan perubahan 
kebijakan pendidikan yang cepat. Keterbatasan dalam pengembangan SDM dapat berdampak pada 

kinerja pegawai, menghambat kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dengan baik, dan 
menurunkan motivasi serta produktivitas. Berdasarkan latar belakang ini, penelitian ini bertujuan 

untuk mengeksplorasi pengaruh pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan 

Kota Gorontalo. 
 

METODE PENELITIAN 

Lokasi penelitian ini dilakukan di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo. Alasan pemilihan tempat 

penelitian ini karena menurut peneliti tempat ini mudah dijangkau baik dari segi biaya, dan waktu 

sehingga memudahkan peneliti dalam pengambilan data dan melakukan penelitian. Penelitian ini 
dilakukan pada bulan Maret-Juli 2025. Pendekatan dalam penelitian ini yakni kuantitatif dengan 

metode korelasional. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan kuesioner. Adapun 

jumlah sampel sebanyak 97 orang yang diperoleh dari metode Purposive Sampling. Analisis data 
dalam penelitian ini yakni analisis kuantitatif inferensial Regresi Linear Sederhana. 

 

HASIL PENELITIAN 

A. Pengujian Kualitas Instrumen 

 
1. Variabel Pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

 
Jumlah pernyataan yang digunakan untuk mengukur pengaruh variabel Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (SDM) dalam penelitian ini sebanyak 20 pernyataan yang diberikan kepada 30 

responden (n = 30). Hasil pengujian validitas terhadap pernyataan tersebut disajikan pada Tabel 
1. 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

Pernyataan Validitas Reliabilitas 

rHitung rtabel Status 

(V/TV) 

Cronbach 

Alpha 

Status 

(R/TR) 

1 0.577 0,361 Valid 0.865 Reliabel 

2 0.653 0,361 Valid 

3 0.408 0,361 Valid 

4 0.609 0,361 Valid 

5 0.601 0,361 Valid 

6 0.453 0,361 Valid 

7 0.420 0,361 Valid 

8 0.497 0,361 Valid 

9 0.618 0,361 Valid 

10 0.389 0,361 Valid 

11 0.428 0,361 Valid 

12 0.542 0,361 Valid 

13 0.510 0,361 Valid 

14 0.463 0,361 Valid 

15 0.648 0,361 Valid 
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16 0.577 0,361 Valid 

17 0.540 0,361 Valid 

18 0.522 0,361 Valid 

19 0.586 0,361 Valid 

20 0.535 0,361 Valid 

Sumber: Data olahan SPSS 21, 2025 

Dalam pengujian validitas, suatu pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari 

nilai r tabel. Nilai r tabel diperoleh dari tabel rho dengan jumlah responden sebanyak 30 dan tingkat 
signifikansi sebesar 5%, sehingga diperoleh nilai r tabel sebesar 0,361. Berdasarkan hasil 

pengujian, seluruh 20 pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel Pengembangan 
Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki nilai r hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,361. 

Dengan demikian, seluruh pernyataan tersebut dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai 

instrumen pengumpulan data penelitian. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas pada variabel 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM), diperoleh nilai koefisien reliabilitas atau Cronbach’s 

Alpha yang lebih besar dari nilai batas yang telah ditentukan, yaitu 0,6 (0,865 > 0,6). Hal ini 

menunjukkan bahwa instrumen pengukuran variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 
dalam penelitian ini bersifat reliabel, sehingga dapat dipercaya dan digunakan dalam penelitian 

selanjutnya. 
 

2. Variabel Kinerja pegawai 

 
Jumlah pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel Kinerja Pegawai dalam penelitian ini 

juga sebanyak 20 pernyataan yang diberikan kepada 30 responden (n = 30). Hasil pengujian 
validitas pernyataan tersebut disajikan pada Tabel 2. 

 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja pegawai 
 

Pernyataan Validitas Reliabilitas 

rHitung rtabel Status 
(V/TV) 

Cronbach 
Alpha 

Status 
(R/TR) 

1 0.742 0,361 Valid 0.923 Reliabel 

2 0.791 0,361 Valid 

3 0.640 0,361 Valid 

4 0.650 0,361 Valid 

5 0.598 0,361 Valid 

6 0.383 0,361 Valid 

7 0.456 0,361 Valid 

8 0.659 0,361 Valid 

9 0.666 0,361 Valid 

10 0.489 0,361 Valid 

11 0.694 0,361 Valid 

12 0.696 0,361 Valid 

13 0.562 0,361 Valid 

14 0.650 0,361 Valid 

15 0.555 0,361 Valid 

16 0.791 0,361 Valid 

17 0.658 0,361 Valid 

18 0.666 0,361 Valid 

19 0.714 0,361 Valid 

20 0.706 0,361 Valid 

Sumber: Data olahan SPSS 21, 2025 

 

Dalam pengujian validitas, pernyataan dikatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar dari nilai r 
tabel. Nilai r tabel diperoleh dari tabel rho dengan jumlah responden 30 dan tingkat signifikansi 

5%, sehingga nilai r tabel yang digunakan adalah sebesar 0,361. Berdasarkan hasil pengujian, 
seluruh pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai r 

hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,361. Oleh karena itu, seluruh pernyataan tersebut 

dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam proses pengumpulan data penelitian. Selanjutnya, 
berdasarkan hasil uji reliabilitas pada variabel Kinerja Pegawai diperoleh nilai koefisien reliabilitas 

atau Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari nilai patokan yang telah ditentukan, yaitu 0,6 (0,923 

> 0,6). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen Kinerja Pegawai dalam penelitian 
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ini memiliki tingkat reliabilitas yang baik, sehingga dapat dipercaya dan digunakan dalam 

penelitian. 

 
B. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

 
1. Pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

 

Adapun hasil analisis deskriptif yakni pendekatan kriteria jawaban responden Pengembangan 
sumber daya manusia (SDM) disajikan sebagai berikut: 

 
Tabel 3 Hasil Deskriptif Variabel Pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

 

No Indikator Skor Kriteria 

Aktual Ideal % 

1 Pengembangan motivasi SDM 2,547 2,910 87.53% Baik 

2 Pengembangan kepribadian SDM 2,606 2,910 89.55% Baik 

3 Pengembangan keterampilan SDM 3,469 3,880 89.41% Baik 

Skor Variabel 8,622 9,700 88.89% Baik 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 

 
Berdasarkan hasil pada tabel 3 terlihat bahwa variabel pengembangan sumber daya manusia 

(SDM) di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo terletak pada kriteria yang baik dengan skor variabel 

sebesar 88,89%. Hal ini menunjukan bahwa proses peningkatan kapasitas pegawai telah berjalan 
secara efektif dan sesuai dengan tujuan organisasi. Capaian ini memperlihatkan bahwa berbagai 

program seperti pelatihan, pembinaan kompetensi, pengembangan karier, serta fasilitasi 

peningkatan keterampilan telah dirasakan relevan dan bermanfaat oleh pegawai dalam mendukung 
pelaksanaan tugas mereka. Tingginya skor tersebut juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memberikan dukungan memadai bagi pegawai untuk berkembang, baik melalui kesempatan 
belajar maupun sistem manajemen kinerja yang jelas. Meski demikian, hasil ini tetap membuka 

ruang untuk penguatan lebih lanjut, terutama dalam memastikan pemerataan akses 

pengembangan kompetensi, konsistensi implementasi program, serta keberlanjutan strategi 
peningkatan kualitas SDM agar mampu menjawab kebutuhan organisasi yang terus berubah. 

 
2. Kinerja pegawai 

 

Adapun hasil analisis deskriptif yakni pendekatan kriteria jawaban responden Kinerja pegawai 
disajikan sebagai berikut: 

 
Tabel 4 Hasil Deskriptif Variabel Kinerja pegawai 

 

No Indikator Skor Kriteria 

Aktual Ideal % 

1 Kualitas kerja pegawai 2,220 2,425 91.55% Baik 

2 Kuantitas kerja pegawai  1,765 1,940 90.98% Baik 

3 Tanggung jawab pegawai 1,292 1,455 266.39% Baik 

4 Kerjasama pegawai  1,715 1,940 88.40% Baik 

5 Inisiatif pegawai 1,757 1,940 90.57% Baik 

Skor Variabel 8,749 9,700 90.20% Baik 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 

 
Berdasarkan hasil pada tabel 4 terlihat bahwa skor variabel kinerja pegawai di Dinas Pendidikan 

Kota Gorontalo sebesar 90,20% yang berada pada kategori baik. Hal ini menunjukan bahwa 

sebagian besar pegawai mampu menjalankan tugas, tanggung jawab, dan fungsi pekerjaannya 
dengan efektif sesuai standar yang ditetapkan organisasi. Tingginya capaian ini menandakan 

adanya kedisiplinan kerja yang kuat, ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas, kemampuan 
berkoordinasi, serta kualitas hasil kerja yang dinilai memadai. Selain itu, angka tersebut 

mencerminkan bahwa mekanisme manajemen kinerja, mulai dari penetapan target hingga evaluasi 

capaian, telah berjalan dengan cukup konsisten. Meskipun demikian, nilai ini tetap menyisakan 
peluang perbaikan, khususnya dalam mendorong inovasi, meningkatkan efisiensi, dan memperkuat 

motivasi intrinsik pegawai agar kinerja tidak hanya stabil, tetapi terus meningkat seiring tuntutan 
kinerja organisasi sektor publik yang semakin kompleks. 

 

 
C. Pengujian Normalitas Data 
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Hasil uji One Sample Kolmogorov–Smirnov disajikan pada Tabel 5. 

  

Tabel 5 Hasil Pengujian Normalitas 
 

 Unstandardized Residual 

N 97 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.97098604 

Most Extreme Differences Absolute .080 

Positive .080 

Negative -.075 

Kolmogorov-Smirnov Z .784 

Asymp. Sig. (2-tailed) .571 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 
 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa hasil pengujian normalitas data menggunakan 
Kolmogorov–Smirnov menunjukkan nilai Kolmogorov–Smirnov (KS) lebih kecil dibandingkan 

dengan nilai Z tabel (0,784 < 1,96). Hal ini menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini 

berdistribusi normal. Selain itu, hasil pengujian juga dapat dilihat dari nilai probabilitas atau 
signifikansi Kolmogorov–Smirnov yang lebih besar dari 0,05 (0,571 > 0,05). Dengan demikian, Ho 

diterima dan dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini telah memenuhi uji normalitas, 

sehingga data dinyatakan berdistribusi normal. 
 

D. Analisis Regresi 
 

1. Hasil Analisis Regresi Sederhana 

 
Hasil perhitungan regresi sederhana yang diperoleh dengan bantuan program SPSS versi 21 

disajikan pada tabel berikut. 
 

Tabel 6 Pengujian Regresi Sederhana 

 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.038 3.199  2.200 .030 

Pengembangan SDM .721 .059 .783 12.269 .000 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 
 

Berdasarkan hasil perhitungan yang ditunjukkan pada tabel tersebut, maka diperoleh persamaan 

regresi sebagai berikut: 
Ŷ = 7,038 + 0,721 X 

2. Pengujian Hipotesis 

 
Hasil pengujian hipotesis yang menggunakan uji t disajikan sebagai berikut: 

 
Tabel 7 Hasil Uji Parsial X terhadap Y 

 

Model (Constant) Variabel X 

Nilai Koefisien (t-Hitung) 2.200  12.269 

Signifikansi 0,030 0,000 

ttabel 
 

1,985 

Keterangan Berpengaruh Signifikan 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 

Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk 

variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) sebesar 12,269, sedangkan nilai t tabel pada 
tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan (df = n − k − 1 = 97 − 1 − 1 = 95) adalah 
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sebesar 1,985. Pengujian ini bersifat dua arah, karena hipotesis penelitian tidak secara eksplisit 

menyatakan arah pengaruh positif atau negatif antara variabel bebas dan variabel terikat. 

Berdasarkan perbandingan tersebut, nilai t hitung lebih besar dibandingkan dengan nilai t tabel 
(12,269 > 1,985), sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Selain itu, jika dilihat dari nilai signifikansi 

atau probability value (P-value), diperoleh nilai sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 
0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota 

Gorontalo. Hasil pengujian yang bersifat positif menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai 
di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo terjadi seiring dengan semakin intensifnya pelaksanaan 

pengembangan SDM. 
 

E. Koefisien Determinasi 

 
Hasil perhitungan koefisien determinasi yang diperoleh melalui program SPSS versi 21 disajikan 

pada tabel berikut. 

Tabel 8 Pengujian Koefisien Determinasi 
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .783a .613 .609 4.99708 

Sumber: Data Olahan SPSS 21, 2025 
 

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi pada tabel di atas menunjukkan besarnya koefisien 

determinasi atau angka R Square adalah sebesar 0,613. Nilai ini menunjukan bahwa sebesar 
61,30% variabilitas kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo dapat dijelaskan oleh 

pengembangan sumber daya manusia (SDM), sedangkan sisanya sebesar 38,70% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, seperti variabel kepemimpinan, lingkungan 

kerja, sistem penghargaan, budaya organisasi, dan beban kerja. 

 
PEMBAHASAN 

Kinerja pegawai dalam sektor publik, seperti di Dinas Pendidikan, mencerminkan hasil dari perilaku 

kerja, pencapaian target, serta kemampuan dalam menjalankan tugas sesuai standar yang telah 
ditetapkan. Kinerja ini mencakup dimensi kuantitatif dan kualitatif, ketepatan waktu, dan 

kemampuan beradaptasi dengan perubahan sistem kerja. Menurut Wiberg, Bergh, dan Mathisen 
(2025), kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor psikososial dan konteks kerja yang mendukung, 

termasuk teknologi dan organisasi. Alkhawaldah (2025) juga menekankan pentingnya integrasi 

kompetensi individu dengan sistem digitalisasi yang efisien dalam sektor publik. Kinerja pegawai 
menggambarkan komitmen terhadap tujuan organisasi dan kontribusi yang konsisten, yang tidak 

hanya mencakup penyelesaian tugas, tetapi juga etika kerja, kolaborasi tim, serta motivasi. 
Abdullah (2025) menyatakan bahwa keberhasilan pelatihan dan pengembangan pegawai 

berdampak langsung pada adaptabilitas dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya mempengaruhi 

kinerja. Kejelasan peran dan definisi kinerja yang terstandarisasi menjadi kunci dalam 
meningkatkan layanan publik dan efisiensi birokrasi, sebagaimana ditunjukkan oleh Ouma dan 

Odhiambo-Abuya (2025). Dengan demikian, kinerja pegawai merupakan indikator penting 

keberhasilan manajemen sumber daya manusia dalam sektor publik. 

Berdasarkan analisis statistik deskriptif, kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo 

tercatat sebesar 90,20%, yang masuk dalam kategori baik. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
pegawai dapat menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif. Capaian ini 

mencerminkan kedisiplinan, ketepatan waktu, kemampuan berkoordinasi, serta kualitas kerja yang 

memadai. Angka tersebut juga mengindikasikan bahwa manajemen kinerja, dari penetapan target 
hingga evaluasi, telah berjalan konsisten. Meski demikian, masih ada peluang untuk perbaikan, 

terutama dalam mendorong inovasi dan meningkatkan efisiensi kerja. Struktur organisasi yang 
baik dan proses kerja yang efektif di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo turut mencerminkan kinerja 

yang mencapai 90,20%. Hal ini menunjukkan keberhasilan dalam manajemen kinerja, termasuk 

pemantauan rutin dan pemberian umpan balik, sebagaimana dijelaskan oleh Gitari dan Ondara 
(2025). Meski demikian, peningkatan kinerja berkelanjutan memerlukan lebih dari sekedar 

pelaksanaan tugas yang normatif. Peningkatan efisiensi dan motivasi intrinsik pegawai juga sangat 
diperlukan. Wahyuningrum dan Hidayatullah (2022) menyatakan bahwa pengembangan 

kemampuan berpikir kritis dan adaptasi terhadap kebijakan publik dapat meningkatkan efisiensi 

kerja, sementara Wang dan Lin (2021) menegaskan pentingnya komitmen pegawai terhadap 
tujuan jangka panjang dan pemanfaatan sistem reward berbasis kompetensi. 



JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS 

P-ISSN 2620-9551 

E-ISSN 2622-1616 

JAMBURA: Vol 9. No 1. Mei 2026 

Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB 

Page | 128  

 

Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh pengembangan sumber daya manusia (SDM) yang terus 

menerus. Pengembangan SDM yang efektif melalui pelatihan dan evaluasi kinerja yang konstruktif 

sangat penting dalam meningkatkan kompetensi pegawai. Sipayung, Purba, dan Damanik (2025) 
menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi pegawai melalui anggaran berbasis kinerja dapat 

meningkatkan akuntabilitas dan kualitas pelayanan publik. Zhou et al. (2025) juga menekankan 
bahwa pelatihan yang berfokus pada pengisian kesenjangan kompetensi berdampak signifikan 

terhadap peningkatan performa, yang relevan untuk sektor pendidikan. Oleh karena itu, 

pengembangan SDM menjadi investasi strategis bagi peningkatan mutu pelayanan birokrasi. Proses 
pengembangan SDM yang sistematis dan terstruktur bertujuan untuk meningkatkan kapasitas, 

keterampilan, dan kompetensi individu agar dapat berkontribusi maksimal pada pencapaian tujuan 
organisasi. Dalam sektor publik, pengembangan SDM menjadi kunci dalam menciptakan birokrasi 

yang adaptif dan profesional. Mujib dan Kusuma (2024) menunjukkan bahwa integrasi 

pengembangan SDM berbasis digital memperkuat efektivitas kinerja pegawai, sedangkan Na-Nan 
dan Jaturat (2025) menegaskan bahwa pengembangan SDM berdampak pada perilaku organisasi 

dan produktivitas jangka panjang. 

Hasil analisis terhadap pengembangan SDM di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo menunjukkan skor 
sebesar 88,89%, yang mencerminkan bahwa program pelatihan, pembinaan kompetensi, dan 

pengembangan karier telah berjalan efektif dan bermanfaat. Namun, masih terdapat ruang untuk 
peningkatan, terutama dalam hal pemerataan akses pengembangan kompetensi dan konsistensi 

implementasi program. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja mendukung pengembangan 

pegawai melalui kesempatan belajar dan sistem manajemen kinerja yang jelas. Peningkatan 
kompetensi melalui pelatihan rutin dan program pembinaan menjadi indikator bahwa 

pengembangan SDM di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo bersifat strategis dan terencana. Hal ini 
sesuai dengan pandangan Yawson, Woldeab, dan Osafo (2021) bahwa pengembangan SDM di era 

digital harus melibatkan adopsi teknologi inovatif. Di sisi lain, Nurcahyani dan Azizah (2022) 

menunjukkan bahwa efektivitas pelatihan ASN akan tercapai jika disesuaikan dengan kebutuhan 
riil unit kerja dan peta jabatan. 

Namun, tantangan dalam pengembangan SDM di sektor publik masih ada, terutama terkait dengan 

pemerataan akses. Tidak semua pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk terlibat dalam 
kegiatan peningkatan kompetensi. Oleh karena itu, pengembangan SDM harus terintegrasi dalam 

sistem manajemen talenta yang dinamis, seperti yang disarankan oleh Onik, Miraz, dan Kim 
(2018), yang menekankan pentingnya teknologi, transparansi, dan sistem evaluasi berbasis 

blockchain. Lestari dan Anggraini (2023) juga mengingatkan bahwa keberhasilan pengembangan 

SDM ditentukan oleh perencanaan karier, insentif berbasis kinerja, dan partisipasi aktif pegawai. 

Hasil pengujian regresi menunjukkan bahwa pengembangan SDM berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo dengan koefisien 
determinasi sebesar 61,30%. Ini memperkuat pemahaman bahwa peningkatan kompetensi 

pegawai, baik teknis maupun non-teknis, langsung mempengaruhi kinerja organisasi. Pendekatan 

ini sejalan dengan temuan Zhou et al. (2025), yang menegaskan bahwa frekuensi pelatihan 
signifikan terhadap kompetensi dan performa di sektor publik. Wahyuni dan Saparuddin (2023) 

juga mengungkapkan bahwa kualitas pelatihan yang relevan dengan pekerjaan meningkatkan 

efisiensi dan loyalitas pegawai. 

Dampak positif pengembangan SDM tidak hanya pada peningkatan kapasitas individu, tetapi juga 

pada etos kerja kolektif. Pegawai yang merasa diinvestasikan secara profesional cenderung lebih 
proaktif dan kolaboratif. Wang dan Lin (2021) menyatakan bahwa pelatihan berbasis kebutuhan 

mendorong akuntabilitas dan keterikatan emosional terhadap organisasi. Siregar dan Latifah 

(2022) menambahkan bahwa dukungan struktural dalam bentuk mentoring dan evaluasi kinerja 
yang terintegrasi membantu proses pengembangan SDM menjadi bagian dari budaya kerja. 

Namun, pengembangan SDM saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja pegawai. Faktor-faktor 
seperti gaya kepemimpinan, budaya kerja, dan sistem penghargaan juga turut mempengaruhi 

performa pegawai. Yawson et al. (2021) menekankan pentingnya integrasi pengembangan 

kompetensi dengan tata kelola organisasi yang mendukung learning organization. Widyastuti dan 
Hartini (2020) menyoroti bahwa kebijakan penghargaan dan promosi yang transparan dapat 

memperkuat dampak program pengembangan SDM terhadap motivasi dan output kerja pegawai 
sektor publik. 

Secara strategis, hasil penelitian ini menunjukkan perlunya perencanaan jangka panjang dalam 

pengembangan SDM yang responsif terhadap kebutuhan jabatan dan transformasi digital. 
Pengembangan sistem manajemen talenta yang adaptif sangat penting, dengan memperhatikan 

perbedaan kompetensi dan potensi pegawai. Onik et al. (2018) menyarankan pemanfaatan 
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teknologi seperti blockchain dalam sistem pelatihan untuk meningkatkan transparansi dan 

efektivitas manajemen SDM. Lestari dan Anggraini (2023) menyarankan agar pengembangan SDM 

diarahkan untuk menciptakan pegawai yang mampu mentransformasi diri dan organisasi secara 
simultan. 

Penelitian ini mengonfirmasi bahwa pengembangan SDM memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo, sejalan dengan temuan penelitian Rintjap et al. (2021) 

dan Tambun et al. (2022), yang menunjukkan pentingnya pengembangan SDM dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. Namun, penelitian oleh Pramesrianto et al. (2020) dan Putra et 
al. (2021) juga menunjukkan bahwa pengembangan SDM tidak selalu berdampak signifikan jika 

faktor lain seperti budaya organisasi atau motivasi kerja tidak mendukung. 
 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat ditarik simpulan penelitian bahwa 

pengembangan sumber daya manusia (SDM) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo dengan koefisien determinasi sebesar 61,30%. 

Sedangkan sisanya sebesar 38,70% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini, seperti variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, sistem penghargaan, budaya 

organisasi, dan beban kerja. Hasil pengujian positif memiliki makna bahwa peningkatan kinerja 

pegawai di Dinas Pendidikan Kota Gorontalo terjadi karena adanya peningkatan pengembangan 
SDM yang semakin intens. 

 

SARAN 

Berdasarkan simpulan yang telah diuraikan di atas, maka peneliti memberikan saran sebagai 

berikut: 

1. Pimpinan Dinas Pendidikan Kota Gorontalo disarankan untuk terus memprioritaskan kebijakan 

dan anggaran dalam mendukung pengembangan sumber daya manusia secara berkelanjutan. 

Hal ini dapat dilakukan melalui penyusunan program pelatihan berbasis kebutuhan kompetensi 
kerja, pembinaan karier yang terencana, serta penciptaan budaya kerja yang inovatif dan 

adaptif. Kepemimpinan yang visioner dalam mengelola SDM akan mendorong peningkatan 
kualitas pelayanan publik dan mendukung tercapainya target kinerja organisasi secara 

optimal. 

2. Para pegawai Dinas Pendidikan Kota Gorontalo perlu memiliki kesadaran dan komitmen tinggi 
dalam mengikuti program pengembangan kompetensi yang disediakan, baik pelatihan teknis, 

manajerial, maupun pengembangan karakter. Pegawai juga diharapkan proaktif dalam 

mengevaluasi kinerja diri, membuka diri terhadap pembelajaran baru, dan terlibat aktif dalam 
budaya kerja kolaboratif. Sikap positif terhadap peningkatan kapasitas diri akan mempercepat 

transformasi kinerja dan memberikan kontribusi nyata bagi kemajuan institusi. 

3. Badan Kepegawaian Daerah Kota Gorontalo perlu memperkuat perannya dalam 

mengintegrasikan strategi pengembangan SDM lintas organisasi perangkat daerah, termasuk 

Dinas Pendidikan. BKD dapat menyusun kebijakan pembinaan karier yang berbasis 
kompetensi, melakukan pemetaan kebutuhan pelatihan secara sistematis, serta menyediakan 

sistem evaluasi kinerja yang adil dan transparan. Dukungan kelembagaan ini penting agar 
pengembangan SDM tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga strategis dan berdampak 

langsung terhadap kualitas pelayanan publik. 
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