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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pelatihan kerja dan pengembangan
karier terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening pada dinas
kelautan dan perikanan Sumatera Barat. Metode yang digunakan adalah kuantitatif. Penelitian
menggunakan data primer (kuesioner) dari 62 responden pegawai dinas kelautan dan perikanan.
Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling Analisis dengan Partial Least
Square (PLS) 4.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) pelatihan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. (2) pengembangan karier berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. (3) pelatihan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. (4) pengemabangan karier berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. (5) komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. (6) komitmen organisasi mampu memediasi pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja
pegawai. (7) komitmen organisasi mampu memediasi pengembangan Kkarier terhadap Kinerja
pegawai. Beberapa hasil penelitian ini bertentangan dengan teori dan penelitian sebelumnya, karena
berbeda fenomena dan objek yang diteliti.

Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Pengembangan Karier, Kinerja Pegawai, Komitmen Organisasi.

Abstract - This study aims to determine the effect of job training and career development on
employee performance with organizational commitment as an intervening variable at the West
Sumatra Maritime and Fisheries Service. The method used is quantitative. The study used primary
data (questionnaires) from 62 respondents of Maritime and Fisheries Service employees. The
analytical method used is Structural Equation Modeling Analysis with Partial Least Square (PLS)
4.0. The results of this study indicate that (1) job training has a positive and significant effect on
organizational commitment. (2) career development has a positive and significant effect on
organizational commitment. (3) job training has a negative and significant effect on employee
performance. (4) career development has a negative and significant effect on employee performance.
(5) organizational commitment has a positive and significant effect on employee performance. (6)
organizational commitment is able to mediate the effect of job training on employee performance. (7)
organizational commitment is able to mediate career development on employee performance. Some
of the results of this study contradict previous theories and research, because the phenomena and
objects studied are different.

Keywords: Job Training, Career Development, Employee Performance, Organizational
Commitment.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan individu yang bekerja dalam suatu organisasi dan
berperan sebagai aset utama yang menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.
SDM tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi juga sebagai sumber potensi yang
perlu dikelola, dikembangkan, dan diarahkan secara sistematis melalui kebijakan serta
praktik manajemen agar mampu memberikan kontribusi optimal terhadap kinerja dan
keberlanjutan organisasi (Prihantoro & Sunarno, 2022).

Sumber daya manusia merupakan elemen penting dalam organisasi yang mencakup
seluruh individu yang terlibat dalam pelaksanaan aktivitas kerja. SDM dipahami sebagai
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faktor strategis yang harus dikelola melalui fungsi manajemen yang terencana, seperti
pengorganisasian, pengembangan, dan pemanfaatan kemampuan individu, agar tujuan
organisasi dapat tercapai secara efektif dan berkelanjutan (Dasmadi, 2022).

Sumber daya manusia merupakan seluruh individu yang berada dalam suatu organisasi
dan menjadi unsur utama dalam menjalankan setiap aktivitas operasional. SDM tidak hanya
dipandang sebagai tenaga kerja, tetapi juga sebagai aset strategis yang memiliki
pengetahuan, keterampilan, sikap, serta potensi yang perlu dikelola secara terencana.
Pengelolaan sumber daya manusia dilakukan melalui berbagai kebijakan, program, dan
praktik manajemen, mulai dari proses perolehan, pengembangan, hingga pemeliharaan
tenaga kerja, dengan tujuan meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Selain itu,
pengelolaan SDM juga harus memperhatikan aspek etika dan tanggung jawab sosial agar
organisasi dapat mencapai tujuan secara berkelanjutan (Marselina et al., 2025).

Sumber daya manusia memiliki peran strategis dalam organisasi, khususnya dalam
mendukung pengelolaan dan pengembangan pengetahuan. SDM berfungsi sebagai
penggerak utama dalam menciptakan, menyebarkan, serta memanfaatkan pengetahuan yang
dimiliki individu agar dapat digunakan secara optimal untuk meningkatkan Kkinerja
organisasi. Melalui peran manajemen sumber daya manusia, organisasi dapat merancang
kebijakan dan program yang mendorong peningkatan kompetensi, pembelajaran
berkelanjutan, serta kolaborasi antarpegawai. Dengan demikian, peran SDM tidak hanya
terbatas pada pelaksanaan tugas operasional, tetapi juga berkontribusi dalam membangun
keunggulan kompetitif dan keberlanjutan organisasi melalui pengelolaan pengetahuan yang
efektif (Reza Muhammad Rizqi, 2022).

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam keberlangsungan organisasi,
khususnya melalui penerapan strategi SDM yang tepat. Peran SDM tercermin dalam
kemampuan organisasi untuk merancang kebijakan dan praktik pengelolaan tenaga kerja
yang mampu meningkatkan kepuasan, komitmen, serta loyalitas karyawan. Strategi SDM
yang efektif, seperti pengembangan Karier, sistem penghargaan, dan lingkungan kerja yang
kondusif, berperan dalam mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas. Dengan demikian,
SDM tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana kegiatan operasional, tetapi juga sebagai
faktor strategis yang berkontribusi terhadap stabilitas organisasi dan pencapaian tujuan
jangka panjang (Candra, 2022).

Manajemen Sumber Daya Manusia atau yang disingkat MSDM merupakan aktiftas
yang mengelola manusia. Manajemen sumber daya manusia memiliki peran penting di
dalam perusahaan. Dalam setiap aktivitas perusahaan akan selalu melibatkan sumber daya
manusia sebagai penggerak. Manajemen sumber daya manusia sendiri adalah suatu seni
yang melakukan proses pemeliharaan karyawan secara manusiawi agar potensi yang
dimiliki dapat berfungsi maksimal bagi ketercapaian tujuan perusahaan. Hal ini berkaitan
dengan manusia sebagai pelaku dari terciptanya ide, pengelolaan operasional perusahaan,
pengelolaan keuangan dan juga sebagai tenaga promosi. Maka dari itu, manajemen sumber
daya manusia merupakan proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan sumber daya manusia yang terlibat di dalam perusahaan yang secara bersama-
sama bertujuan untuk mencapai tujuan perusahaan (Sup, n.d.2023).

Kinerja pegawai menggambarkan tingkat pencapaian hasil kerja yang ditunjukkan
oleh individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi.
Kinerja tersebut dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah pengembangan
karier. Pegawai yang memperoleh kesempatan pengembangan karier yang jelas cenderung
memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, sehingga mampu meningkatkan kualitas dan
kuantitas hasil kerja. Selain itu, kondisi stres kerja juga berperan dalam memengaruhi

76



kinerja pegawai, di mana tingkat stres yang tidak terkelola dengan baik dapat menurunkan
produktivitas. Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan pengembangan karier serta
pengelolaan stres kerja agar kinerja pegawai dapat meningkat secara optimal (Z. A. Fauziah
etal., 2023).

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan peran yang diembannya dalam
organisasi. Tinggi rendahnya kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan
eksternal, di antaranya budaya organisasi, motivasi kerja, serta pengembangan Karier.
Lingkungan kerja yang mendukung, nilai-nilai organisasi yang kuat, dan adanya dorongan
motivasi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih optimal. Selain itu, pengembangan
karier yang jelas dan berkesinambungan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk
meningkatkan kemampuan dan kompetensi, sehingga berdampak positif terhadap
peningkatan kinerja. Dengan demikian, kinerja pegawai menjadi indikator penting dalam
menilai keberhasilan organisasi dalam mengelola sumber daya manusia (Irawan et al.,
2023).

Kinerja pegawai pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sumatera Barat
dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Faktor internal mencakup
kompetensi dan kapasitas sumber daya manusia, kepemimpinan dan gaya
manajerial,motivasi kerja, beban kerja,dukungan sosial,Kecerdasan emosional serta sistem
monitoring, dan evaluasi kinerja. Pegawai yang memiliki kompetensi memadai, didukung
kepemimpinan yang efektif, motivasi yang tinggi, pembagian tugas yang seimbang, dan
sistem evaluasi yang konsisten akan mampu mendorong pencapaian Kinerja yang lebih
optimal di setiap bidang kerja. Sementara itu, faktor eksternal meliputi ketersediaan sarana
dan prasarana, dukungan anggaran, pemanfaatan teknologi dan inovasi, kondisi lingkungan
alam dan cuaca, serta koordinasi dengan berbagai pemangku kepentingan seperti nelayan,
pembudidaya, dan pelaku usaha perikanan. Faktor-faktor ini sangat memengaruhi
keberhasilan program, terutama pada sektor yang bersifat teknis seperti budidaya perikanan
dan pengelolaan lingkungan perairan.

Tabel 1.Pengukuran Kinerja Pegawai
Dinas Perikanan dan Kelautan Provinsi Sumatera Barat

Tahun Perencanaan | Pengukuran | Pelaporan Evaluasi Target Realisasi

Kerja Kerja Kinerja Organisasi 100% Kerja
30% 30% 15% 25%

2021 26,58% 21,81% 13,48% 19,66% 100% 81,21%

2022 26,68% 19,17% 10,97% 23,25% 100% 80,07%

2023 27,36% 20,40% 12,59% 19,88% 100% 80,22%

2024 25,56% 24,27% 12,21% 18,50% 100% 80,54%

2025 25,80% 24,00% 12,75% 18,92% 100% 81,47%

Sumber : evaluasi kinerja dinas kelautan dan perikanan Sumatera Barat

Berdasarkan tabel 1 menggambarkan perkembangan kinerja pegawai dinas kelautan
dan perikanan provinsi Sumatera Barat. Menunjukan perbandingan antara target kinerja dan
realisasi kinerja selama 5 tahun dari 2021 sampai 2025. Target kinerja setiap tahun
diterapkan 100%

Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sumatera Barat merupakan perangkat daerah
yang memiliki peran strategis dalam penyelenggaraan urusan pemerintahan di bidang
kelautan dan perikanan. Keberhasilan instansi ini dalam melaksanakan tugas dan fungsinya
sangat ditentukan oleh kualitas kinerja aparatur sebagai pelaksana utama program dan
kebijakan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai menjadi faktor penting
dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi serta peningkatan kualitas pelayanan publik
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kepada masyarakat.

Dalam rangka mewujudkan Kkinerja organisasi yang optimal, Dinas Kelautan dan
Perikanan Provinsi Sumatera Barat menetapkan target kinerja sebesar 100% setiap
tahunnya. Penetapan target tersebut mencerminkan komitmen organisasi dalam mencapai
standar kinerja yang tinggi. Namun, pencapaian target Kkinerja tersebut tidak hanya
bergantung pada perencanaan dan pengawasan, melainkan juga sangat dipengaruhi oleh
upaya pengembangan sumber daya manusia, khususnya melalui pelaksanaan pelatihan kerja
dan pengembangan karier pegawai secara berkelanjutan.

Berdasarkan data kinerja periode 2021-2025, realisasi kinerja Dinas Kelautan dan
Perikanan Provinsi Sumatera Barat belum mencapai target yang ditetapkan. Realisasi Kinerja
pada tahun 2021 tercatat sebesar 81,21%, kemudian mengalami penurunan pada tahun 2022
menjadi 80,07%. Pada tahun 2023 dan 2024 realisasi kinerja berada pada angka 80,22% dan
80,54%, serta mengalami peningkatan pada tahun 2025 menjadi 81,47%. Meskipun
menunjukkan kecenderungan relatif stabil, capaian tersebut masih berada di bawah target
kinerja yang ditetapkan, sehingga menunjukkan adanya kesenjangan kinerja yang perlu
mendapat perhatian serius.

Pada komponen perencanaan kerja, realisasi kinerja selama lima tahun relatif stabil
dan berada pada kisaran 25-27 persen. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi telah
memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menyusun rencana kerja. Perencanaan kerja
yang stabil menandakan adanya pemahaman pegawai terhadap tugas dan tujuan organisasi,
meskipun masih terdapat selisih dengan bobot maksimal yang ditetapkan.

Komponen pengukuran kerja menunjukkan fluktuasi yang cukup terlihat, terutama
pada tahun 2022 yang mengalami penurunan dibandingkan tahun sebelumnya. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa proses pengukuran kinerja belum sepenuhnya berjalan optimal dan
konsisten. Pengukuran kerja yang belum maksimal dapat disebabkan oleh keterbatasan
pemahaman pegawai terhadap indikator kinerja atau kurangnya evaluasi berkelanjutan.

Selanjutnya, pelaporan kinerja memiliki bobot paling kecil, yaitu 15 persen, dan
realisasinya berada pada kisaran 10-13 persen. Meskipun relatif stabil, capaian ini masih
tergolong rendah jika dibandingkan dengan bobot yang ditetapkan. Hal ini menunjukkan
bahwa pelaksanaan pelaporan kinerja telah berjalan, namun masih memerlukan peningkatan,
terutama dalam hal ketepatan waktu, kelengkapan data, dan kualitas laporan.

Pada aspek evaluasi organisasi, realisasi kinerja cenderung berfluktuasi dan berada di
bawah bobot maksimal 25 persen. Evaluasi organisasi sangat bergantung pada kemampuan
pegawai dalam menganalisis hasil kerja dan memberikan umpan balik terhadap pencapaian
kinerja. Fluktuasi pada komponen ini mengindikasikan bahwa proses evaluasi belum
dilakukan secara optimal dan konsisten setiap tahunnya.

Jika dilihat dari realisasi kerja secara keseluruhan, kinerja organisasi berada pada
kisaran 80-81 persen selama periode 2021-2025. Capaian ini menunjukkan bahwa
organisasi telah mampu mencapai sebagian besar target kinerja yang ditetapkan, meskipun
belum mencapai target ideal sebesar 100 persen. Tren realisasi kerja relatif stabil dan
cenderung meningkat pada tahun 2025.

Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa kinerja pegawai belum sepenuhnya optimal,
yang dapat disebabkan oleh kurang efektifnya pelaksanaan pelatihan kerja. Pelatihan kerja
memiliki peran penting dalam meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja
pegawai agar mampu melaksanakan tugas secara profesional dan sesuai dengan tuntutan
pekerjaan. Apabila pelatihan kerja tidak dilaksanakan secara terencana, berkelanjutan, dan
sesuai dengan kebutuhan kompetensi pegawai, maka peningkatan kinerja yang diharapkan
sulit untuk dicapai secara maksimal.
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Selain pelatihan kerja, pengembangan karier pegawai juga merupakan faktor penting
yang memengaruhi kinerja. Pengembangan karier yang jelas dan adil dapat meningkatkan
motivasi, loyalitas, serta komitmen pegawai terhadap organisasi. Sebaliknya, apabila
peluang pengembangan Kkarier dirasakan terbatas atau tidak transparan, pegawai cenderung
mengalami penurunan semangat kerja yang pada akhirnya berdampak pada kinerja. Oleh
karena itu, pengembangan karier yang sistematis perlu menjadi perhatian utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi
Sumatera Barat.

Berdasarkan uraian tersebut, diperlukan suatu penelitian yang mendalam untuk
menganalisis pengaruh pelatihan kerja dan pengembangan Kkarier terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sumatera Barat. Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia serta memberikan rekomendasi praktis bagi instansi dalam merumuskan kebijakan
pelatihan dan pengembangan karier yang efektif guna meningkatkan kinerja pegawai secara
berkelanjutan.

Kinerja pegawai merupakan hasil pelaksanaan pekerjaan yang dicapai oleh individu
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan oleh organisasi. Kinerja
tersebut mencerminkan tingkat kemampuan pegawai dalam memenuhi standar kerja yang
telah ditetapkan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Dengan demikian,
Kinerja pegawai dapat digunakan sebagai ukuran untuk menilai sejauh mana kontribusi
pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi (Usman et al., 2023).

Kinerja pegawai merupakan gambaran pencapaian kerja yang ditunjukkan oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi.
Kinerja tersebut mencerminkan hasil kerja nyata yang dihasilkan berdasarkan kemampuan,
keterampilan, pengetahuan, serta sikap kerja pegawai dalam menjalankan pekerjaannya.
Dengan demikian, kinerja pegawai menjadi indikator penting untuk menilai keberhasilan
individu dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi (Lahagu et al., 2023).

Kinerja pegawai secara keseluruhan adalah representasi dari usaha yang dilakukan
oleh para pegawai yang umumnya dijadikan sebagai dasar atau pedoman untuk meneliti
karyawan dalam suatu organisasi. Kinerja yang optimal menjadi langkah penting dalam
mencapai sasaran organisasi, sehingga kinerja dan kepemimpinan juga berfungsi sebagai
faktor penentu dalam meraih tujuan organisasi, yang membuat peningkatan Kkinerja
karyawan menjadi hal yang perlu diupayakan. (Febrika & Suhana, 2024).

Untuk memastikan semua kegiatan di institusi ini berjalan lancar. Pada uraian diatas
penulis tertarik untuk mengambil judul:

Pengaruh Pelatihan Kerja dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai
dengan Komitmen Organisasi pada Dinas Kelautan dan Perikanan Sumatera Barat.

METODE
Penelitian kuantitatif merupakan sebuah pendekatan ilmiah yang sistematis, terencana,
dan terstruktur sejak tahap perancangan hingga pelaksanaan penelitian. Penelitian ini fokus
pada pengumpulan dan analisis data yang berbentuk angka untuk memahami, menjelaskan,
dan memecahkan suatu permasalahan secara objektif. Data numerik yang diperoleh
kemudian dianalisis secara logis dengan prosedur baku untuk mencapai tujuan penelitian
yang telah ditentukan, seperti menguji hubungan antar variabel atau menguji hipotesis yang
telah dirumuskan sebelumnya. Proses ini dilakukan secara metodis sehingga hasilnya dapat
diukur, diuji, dan digeneralisasikan ke populasi yang lebih luas, serta menjadi dasar
pengambilan keputusan yang valid (Afif & , Devi Syukri Azhari , Martin Kustati3, 2023).
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Metode penelitian adalah survei yang dilakukan terhadap populasi besar dan kecil,
tetapi data dikumpulkan dari populasi untuk menentukan kejadian relatif,distribusi, dan
korelasi variabel sosiologis dan psikologis dari sampel penelitian. Data survei dikumpulkan
melalui kuesioner.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Data Penelitian

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode SEM berbasis
Partial Least Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penelitian dari sebuah model
penelitian yaitu outer model dan inner model.
Pengujian Outer Model

Pengujian outer model dilakukan berdasarkan hasil uji coba angket/kuesioner yang
telar dilakukan untuk seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan
teknik analisis data untuk menilai outer model yaitu uji validitas, uji reliabilitas. Dalam
penelitian ini batasan nilai-nilai di mana indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai
loading > 0,70. Indikator dengan nilai loading antara 0,50 — 0,69 masih dapat diterima pada
penelitian eksploratif, sedangkan indikator dengan nilai di bawah 0,50 sebaiknya dieliminasi.

Berdasarkan hasil outer model dengan menggunkan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi
antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagal berikut:
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Hasil Pengujian Outer Model

Dari gambar 1 pada tahap pengembangan korelasi Dalam penelitian ini batasan nilai-nilai di
mana indikator dinyatakan valid apabila memiliki nilai loading > 0,70. Indikator dengan nilai loading
antara 0,50 — 0,69 masih dapat diterima pada penelitian eksploratif, sedangkan indikator dengan nilai
di bawah 0,50 sebaiknya dieliminasi.
Uji Validitas
1. Validitas Konvergen
a. Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian
convergent validity sebagai berikut:
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Gambar 2
Outer Loading Kinerja Pegawai Y
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Pada gambar 2 penilaian variabel Kinerja Pegawai dalam penelitian ini dinotasikan
dengan () dijelaskan dengan 10 butir pertanyaan yang telah teruji pada uji coba kuesioner
yang sebelum telah dilakukan dan 3 butir pertanyaan yang memiliki nilai dibawah 0,70 yaitu
Y1,Y2 dan Y9, namun masih bisa diterima kecuali nilai dibawah 0,50 harus dieliminasi.
Pengujian validitas bertujuan untuk melihat validnya suatu instrument dan mampu
menjelaskan korelasi antara indikator dengan skor variabel atau kontruknya. Dalam
penelitian ini suatu item dinyatakan valid jika memiliki nilai convergent validity >0,50. Dari
gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai convergent
validity pada tabel dibawah ini:

Tabel 1
Outer loading Kinerja Pegawai ()
No |Indikator Nilai Convergent Validity Keterangan
1 Y1 0,700 Valid
2 Y2 0,637 Valid
3 Y3 0,737 Valid
4 Y4 0,798 Valid
5 Y5 0,823 Valid
6 Y6 0,750 Valid
7 Y7 0,886 Valid
8 Y8 0,866 Valid
9 Y9 0,664 Valid
10 |Y10 0,867 Valid

Sumber: Olahan SmartPLS

Berdasarkan tabel 1. dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,50
dengan demikian seluruh indikator kinerja pegawai valid karena memiliki nilai-nilai
convergent validity > 0,50.
b. Pelatihan Kerja (X1)

Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian
convergent validity sebagai berikut:
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Gambar 3.
Outer Loading Pelatihan Kerja X1

Pada gambar 3. penilaian variabel Pelatihan Kerja dalam penelitian ini dinotasikan

dengan (X1) dijelaskan dengan 8 butir pertanyaan yang telah teruji pada uji coba kuesioner

yang sebelum telah dilakukan dan 1 butir pertanyaan yang memiliki nilai dibawah 0,70 yaitu
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X1.4, namun masih bisa diterima kecuali nilai dibawah 0,50 harus dieliminasi. Pengujian
validitas bertujuan untuk melihat validnya suatu instrument dan mampu menjelaskan korelasi
antara indikator dengan skor variabel atau kontruknya. Dalam penelitian ini suatu item
dinyatakan valid jika memiliki nilai convergent validity >0,50. Dari gambar diatas dapat
dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai convergent validity pada tabel
dibawah ini:

Tabel 2.
Outer loading Pelatihan Kerja (X1)

No |Indikator |Nilai Convergent Validity Keterangan

1 Y1 0,803 Valid
2 Y2 0,770 Valid
3 Y3 0,818 Valid
4 Y4 0,624 Valid
5 Y5 0,735 Valid
6 Y6 0,705 Valid
7 Y7 0,754 Valid
8 Y8 0,799 Valid

Sumber: Olahan SmartPLS
Berdasarkan tabel 2. dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,50
dengan demikian seluruh indikator pelatihan kerja valid karena memiliki nilai-nilai
convergent validity > 0,50.
c. Pengembangan Karier (X2)
Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian convergent
validity sebagai berikut:

PENGEMBAMNGAN

Gambar 4.
Outer Loading Pengembngan Karier X2
Pada gambar 4. penilaian variabel Pengembngan Karier dalam penelitian ini dinotasikan
dengan (X2) dijelaskan dengan 10 butir pertanyaan yang telah teruji pada uji coba kuesioner yang
sebelum telah dilakukan dan 2 butir pertanyaan yang memiliki nilai dibawah 0,70 yaitu X2.1 dan
X2.3, namun masih bisa diterima kecuali nilai dibawah 0,50 harus dieliminasi. Pengujian validitas
bertujuan untuk melihat validnya suatu instrument dan mampu menjelaskan korelasi antara indikator
dengan skor variabel atau kontruknya. Dalam penelitian ini suatu item dinyatakan valid jika memiliki
nilai convergent validity >0,50. Dari gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai
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dengan nilai convergent validity pada tabel dibawah ini:

Tabel 3.
Outer Loading Pengembangan Karier (X2)
No Indikator Nilai Convergent Validity Keterangan
1 X2.1 0,635 Valid
2 X2.2 0,808 Valid
3 X2.3 0,680 Valid
4 X2.4 0,760 Valid
5 X2.5 0,745 Valid
6 X2.6 0,784 Valid
7 X2.7 0,726 Valid
8 X2.8 0,719 Valid
9 X2.9 0,815 Valid
10 X2.10 0,790 Valid

Sumber: Olahan SmartPLS
Berdasarkan tabel 3. dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity > 0,50
dengan demikian seluruh indikator pengembangan karier valid karena memiliki nilai-nilai
convergent validity > 0,50.
d. Komitmen Organisasi (Z)
Berdasarkan pengujian outer model pada algoritma PLS didapatkan hasil pengujian
convergent validity sebagai berikut:
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Gambar 5.
Outer Loading Komitmen Organisasi Z

Pada gambar 5. penilaian variabel Komitmen Organisasi dalam penelitian ini
dinotasikan dengan (X1) dijelaskan dengan 8 butir pertanyaan yang telah teruji pada uji coba
kuesioner yang sebelum telah dilakukan dan 3 butir pertanyaan yang memiliki nilai dibawah
0,70 yaitu Z3,Z4 dan Z8, namun masih bisa diterima kecuali nilai dibawah 0,50 harus
dieliminasi. Pengujian validitas bertujuan untuk melihat validnya suatu instrument dan
mampu menjelaskan korelasi antara indikator dengan skor variabel atau kontruknya. Dalam
penelitian ini suatu item dinyatakan valid jika memiliki nilai convergent validity >0,50. Dari
gambar diatas dapat dilihat nilai outer loading yang valid sesuai dengan nilai convergent
validity pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.
Outer Loading Komitmen Organisasi (Z)
No |Indikator |Nilai Convergent Validity Keterangan
1 Z1 0,770 Valid
2 Z2 0,802 Valid
3 Z3 0,686 Valid
4 Z4 0,662 Valid
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5) Z5 0,847 Valid
6 Z6 0,840 Valid
7 Z7 0,867 Valid
8 Z8 0,681 Valid

Sumber: Olahan SmartPLS

Berdasarkan tabel 4. dalam penelitian ini batasan nilai-nilai convergent validity >
0,50 dengan demikian seluruh indikator komitmen organisasi valid karena memiliki nilai-
nilai convergent validity > 0,50.
2. Validitas Deskriminasi
Deskriminant validity juga dapat diketahui dengan melihat ini avage variant extracted (AVE)
rata-rata varians diekstrat untuk massing-masing indikator dipersyaratkan nilainya harus >
0,5 untuk model yang baik.

Tabel 5.
Avarge Variant Extracted
Variabel AVE
Kinerja Pegawai () 0,604
Pelatihan Kerja (X1) 0,560
Pengambangan Karier (X2) 0,568
Komitmen Organisasi (Z) 0,598

Sumber: Olahan Smart PLS

Berdasarkan tabel 5. diketahui bahwa nilai AVE variabel kinerja Pegawai, Pelatihan
Kerja, Pengambangan Karier dan Komitmen Organisasi > 0,5. Dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki discriminant validity yang baik.
3. Uji Reliabilitas

Setelah diketahui tingkat validitass data, maka langkah berikutnya adalah mengetahui
tingkat keandalan data atau tingkat reliable dari masing-massing konstruk atau variabel.
Penilaian ini dengan melihat composite reliability dan nilai crombach alpa, nilai setiap
konstruk dikatakan reliable jika memberikan nilai crombach alpha > 0,70.

Tabel 6.
Nilai Construct Reliability dan Validity
Keterangan Cronbach’s|Rho_A Composite| Rata-rata Varians
Alpha Reliability | Diekstrak (AVE)
Kinerja Pegawai 0,926 0,936 0,938 0,678
(Y)
Pelatihan Kerja (0,893 0,913 0,913 0,622
(X1)
Pengembangan 0,912 0,921 0,927 0,641
Karier (X2)
Komitmen 0,902 0,906 0,922 0,751
Organisasi (2)

Sumber: Olahan SmartPLS

Berdasarkan tabel 6. telah ditemukan nilai cronbach alpha diatas 0,70 artinya bahwa
tingkat keandalan data baik atau handal. Kemudian nilai composite realiability masing-
masing konstruk > 0,70 demikian juga dapat disimpulkan bahwa tingkat keandalan data telah
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baik atau reliability.
Berdasarkan struktur outer model dapat dibentuk persamaan model sebagai berikut:
Struktur model:
X1&X2—>7Z
X1,X2&Z—Y
a) Model Persamaan I, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk Lingkungan
Kerja dan Konflik Kerja terhadap Stres Kerja dengan koefisien yang ada ditambah
dengan tingkat error yang merupakan kesalahan estimasi atau tidak bisa dijelaskan
dalam model penelitian.

Hubungan Koefisien
Pelatihan Kerja (X1) — Komitmen Organisasi (Z) 0,276
Pengembangan Karier (X2) — Komitmen Organisasi (Z)[[0,671

Z=0,276X1+0,671X2+el
b) Model Persamaan Il, merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk Lingkunngan
Kinerja, Konflik Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan masing-
masing koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang
merupakan kesalahan estimasi.

Hubungan Koefisien
Komitmen Organisasi (Z) — Kinerja Pegawai (Y) | 1,012
Pelatihan Kerja (X1) — Kinerja Pegawai (Y) -0,195
Pengembangan Karier (X2) — Kinerja Pegawai (Y)| 0,133

Y=-0,195X1+0,133X2+1,012Z+e2
Pengujian Inner Model
Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktur yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara konstruk sebagaimana yang telah
dihipotesiskan. Model struktur dievaluasi dengan memperhatikan nilai R-square untuk
konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari konstruk eksogen. Berikut model
struktur hasil uji dengan menggunakan SmartPLS:
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Gambar 6.
Hasil Pengujian Inner Model
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R-Square (R)
Berikut estimasi R-Square:

Tabel 7.
Hasil Pengujian R-Square
Keterangan R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,924 0,920
Komitmen Organisasi (2) 0,873 0,868

Sumber: Olahan SmartPLS

Pada tabel 7. terlihat nilai R-Square untuk konstrak Komitmen Organisasi sebesar
0,873 atau 87,3% menunjukan besarnya pengaruh yang diberikan oleh konstruk Pelatihan
Kerja dan Pengembangan Karier dalam menjelaskan atau mempengaruhi Kinerja Pegawai
dan sebesar 12,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini.
Sementara, nilai R-Square konstruk kinerja pegawai sebesar 0,924 atau sebesar 92,4% yang
menggambarkan besarnya pengaruh yang diterima oleh konstruk Kkinerja pegawai dari
konstruk Pelatihan Kerja, Pengembangan Karier dan Komitmen Organisasi dan sebesar 7,6%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.
Koefisien Jalur (Path Coefficienst)

Berikut hasil output SmartPLS, yang menggambarkan output estimasi untuk pengujian
koefisien jalur:

Tabel 8.
Hasil Path Coefficienst
Hipotesis Uraian Original  |Sample Standard T Statistics|P Keterangan
Sampel  |Mean (M) | Deviation (|O/STDEV|)  |Values
(STDEV)

H1 Pelatihan Kerja0.276 0.282 0.114 2.423 0.015 Hipotesis
(X1)-> Diterima
Komitmen
Organisasi (2)

H2 Pengembangan [0.671 0.667 0.114 5.869 0.000 Hipotesis
Karier (X2)-> Diterima
Komitmen
Organisasi (Z)

H3 Pelatihan Kerja [-0.195 -0.189 0.149 1.310 0.190 Hipotesis
(X1)-> Kinerja Ditolak
Pegawai (YY)

H4 Pengembangan [0.133 0.123 0.155 0.854 0.393 Hipotesis
Karier (X2)-> Ditolak
Kinerja
Pegawai (Y)

H5 Komitmen 1.012 1.018 0.127 7.968 0.000 Hipotesis
Organisasi  (2)- Diterima
> Kinerja
Pegawai (Y)

Sumber: Olahan SmartPLS
Berdasarkan tabel 8. terlihat hasil pengujian hipotesis penelitian dimulai dari H1,H2
dan H5 diterima karena original sampel bernilai positif, t-statistik > 1,96 dan P values < 0,05.
Dan H3 dan H4 ditolak karena t-stastitik < 1,96 dan P values > 0,05.
Specific Indirect Effects
Berdasarkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program SmartPLS
didapatkan hasil efek tidak langsung spesifik yang dapat dilihat dari tabel berikut ini:
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Tabel 9.
Specifict Indirect Effects

Hipotesis Uraian Original Sampel Standard T Statistics|P Keterangan
Sampel (O) |Mean (M) | Deviation (|O/STDEV|)  |Values
(STDEV)
H6 Pelatihan  Kerja |0.280 0.287 0.120 2.330 0.020 Hipotesis
(X1) -> Diterima
Komitmen
Organisasi  (Z)->
Kinerja Pegawai
(Y)
H7 Pengembangan 0.679 0.680 0.152 4.459 0.000 Hipotesis
Karier (X2)- Diterima
> Komitmen
Organisas (Z) -
> Kinerja
Pegawai(Y)

Sumber: Olahan SmartPLS

Berdasarkan tabel 9. analisis jalur nilai t-statistik atau t-hitung berguna untuk menilai diterima

atau ditolaknya 1,96 dan pada data diatas H7 dan H8 diterima karna nilai original sampel bernilai
positif, t-statistik > 1,96 dan P values < 0,05.
Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam

penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen
tertentu baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi,.
Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nlai t-statistik atau t-
hitung dibandingkan dengan t-tebal 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung > t-tebal
1,96 pada alpha 5%, maka HO ditolak. Dan jika t-statistik.t-hitung> t-tebal 1,96 pada alpha
5%, maka diterima. Berikut hasil dari path coefficients dan specific indirect effects yang
menggambarlan output estimasi untuk pengujian modal struktur :
Tabel 10.
Dnas Kelautan dan Perikanan Sumatera Barat
Hasil Pengujian Hipotesis

Hipot Pernya Nilai T- P- Keter
esis taan Koefisien Statistik Values angan
H1 Pelatiha 0.276 2.423 0.015 Diteri
n Kerja (X1) >1.96 <0.05 ma
Berpengaruh karena
Terdahap nilai
Komitmen koefis
Organisasi (2) ien bernilai
positif, nilai
t-statistik
2.423 lebih
besar
dari 1.96 dan
nilai p-
values 0.015
lebih
kecil dari
0.05.
H2 Pengem 0.671 5.869 0.000 Diteri
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bangan Karier >1.96 <0.05 ma
(X2) karena
berpengaruh nilai
terhadap koefis
Komitmen ien bernilai
Organisasi (2) positif, nilai
t-statistik
5.869 lebih
besar
dari 1.96 dan
nilai p-
values 0.000
lebih
kecil dari
0.05.

H3 Pelatiha -0.195 1.310 0.190 Ditola
n Kerja (X1) <1.96 >0.05 k, karena
berpengaruh nilai

terhadap koefisien
Kinerja bernilai
Pegawai (Y) positif, nilai
t-statistik
1.310 lebih
kecil dari
1.96 dan nilai
p- volues
0.190 lebih
besar dari
0.05
H4 Pengem 0.133 0.854 0.393 Ditola
bangan Karier <1.96 >0.05 k, karena
(X2) nilai
berpengaruh koefisien
terhadap bernilai
Kinerja positif, nilai
Pegawai (Y) t-statistik
0.854 lebih
kecil dari
1.96 dan nilai
p- volues
0.393 lebih
besar dari
0.05
H5 Komit 1.012 7.968 0.000 Diteri
men >1.96 <0.05 ma
Organisasi (2) karena
berpengaruh nilai
terhadap koefis
Kinerja ien bernilai
Pegawai (Y) positif, nilai
t-statistik
7.968 lebih
besar
dari 1.96 dan
nilai p-
values 0.000
lebih
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kecil dari
0.05.
Hé Pelatiha 0.280 2.330>1.96 0.020 Diteri
n Kerja (X1) <0.05 ma
di intervening karena
oleh nilai
Komitmen koefis
Organisasi (2) ien bernilai
terhadap positif, nilai
Kinerja t-statistik
Pegawai (Y) 2.330 lebih
besar
dari 1.96 dan
nilai p-
values 0.020
lebih
kecil dari
0.05.
H7 Pengem 0.679 4.459 0.000 Diteri
bangan Karier >1.96 <0.05 ma
(X2) di karena
intervening nilai
oleh koefis
Komitmen ien bernilai
Organisasi (Z) positif, nilai
terhadap t-statistik
Kinerja 4.459 lebih
Pegawai (Y) besar
dari 1.96 dan
nilai p-
values 0.000
lebih
kecil dari
0.05.

Pembahasan Penelitian
Berdasarkan penjelasan diatas terdapat pembahasan penelitian yaitu sebagai berikut:
Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Komitmen Organisasi (Z)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS terhadap
pengaruh positif dan signifikasi Pelatihan Kerja terhadap Komitmen Organisasi. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 0.276 yang mana merupakan besarnya pengaruh konstruk
Pelatihan Kerja terhadap Komitmen Organisasi Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada
alpha 5% atau 2.423> 1.96, nilai P- VValues 0.015< 0.05 maka H1 dapat diterima.

Pengaruh Pengembangan Karier (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS terhadap
pengaruh positif dan signifikasi Pengambangan Karier terhadap Komitmen Organisasi.
Dimana nilai koefisien original sampel sebesar 0.671 yang mana merupakan besarnya
pengaruh konstruk Pengembangan Karier terhadap Komitmen Organisasi Kemudian, nilai t-
statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 5.869>1.96, nilai P- Values 0.000<0.05 maka H2
dapat diterima.

Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS terhadap
pengaruh negatif dan tidak signifikasi Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar -0.195 yang mana merupakan besarnya pengaruh konstruk
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Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha
5% atau 1.310<1.96, nilai P- Values 0.190> 0.05 maka H3 tidak dapat diterima.
Pengaruh Pengebangan Karier (X2) terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS terhadap
pengaruh negatif dan tidak signifikasi Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai.
Dimana nilai koefisien original sampel sebesar 0.133 yang mana merupakan besarnya
pengaruh konstruk Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai. Kemudian, nilai t-
statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau 0.854<1.96, nilai P- Values 0.393> 0.05 maka H4
tidak dapat diterima.

Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS terhadap
pengaruh positif dan signifikasi Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Dimana nilai
koefisien original sampel sebesar 1.012 yang mana merupakan besarnya pengaruh konstruk
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada
alpha 5% atau 7.968>1.96, nilai P- Values 0.000<0.05 maka H5 dapat diterima.

Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui Komitmen
Organisasi (2)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS Komitmen
Organisasi mampu memediasi pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui
Komitmen Organisasi. Dimana nilai koefisien original sampel sebesar 0.280 yang mana
merupakan besarnya pengaruh konstruk Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dimediasi
melalui Komitmen Organisasi Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
2.330>1.96, nilai P- VValues 0.020<0.05 maka H6 dapat diterima.

Pengaruh Pengembangan Karier (X2) terhadap Kinerja Pegawai (YY) melalui Komitmen
Organisasi (Z)

Berdasarkan hasil uji pengujian dengan menggunakan alat bantu SmartPLS Komitmen
Organisasi mampu memediasi pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai.
Dimana nilai koefisien original sampel sebesar 0.679 yang mana merupakan besarnya
pengaruh konstruk Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai dimediasi melalui
Komitmen Organisasi Kemudian, nilai t-statistik > t-tabel 1,96 pada alpha 5% atau
4.459>1.96, nilai P- Values 0.000<0.05 maka H7 dapat diterima.

KESIMPULAN
Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan
sebagai berikut:
1) Terdapat pengaruh positif yang signifikasi pelatihan kerja terhadap komitmen organisasi
2) Terdapat pengaruh positif yang signifikasi pengembangan karier terhadap komitmen
organisasi
3) Terdapat tidak berpengaruh positif yang signifikasi pelatinan kerja terhadap kinerja
pegawai
4) Terdapat tidak berpengaruh positif yang signifikasi pengembangan karier terhadap
kinerja pegawai
5) Terdapat pengaruh positif yang signifikasi komitmen organisasi terhadap Kkinerja
pegawai
6) Komitmen Organisasi mampu memediasi pelatihan kerja terhadap kinerja pegawai
7) Komitmen Organisasi mampu memediasi pengembangan karier terhadap kinerja
pegawai
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Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dibuat maka penulis mengemukakan beberapa saran
kepada Dinas Kelautan dan Perikanan Sumatera Barat:

1) Bagi Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Sumatera Barat Diharapkan selalu
memperhatikan dan meningkatkan pengembangan karier dan pelatihan kerja dengan
faktor-faktor yang berada di dalam maupun diluar Kantor agar dapat menumbuhkan
efisiensi dalam melaksanakan tugas yang diberikan serta mampu menambahkan tingkat
Kinerja pegawai saat bekerja.

2) Kepada Pemimpin Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Sumatera Barat diharapkan
selalu memberikan dan meningkatkan Kinerja Pegawai sebagai faktor pendorong
pegawai dalam melakukan pekerjaan agar berdampak baik terhadap Karier para pegawai
pada Kantor Dinas Kelautan dan Perikanan.

3) Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan hasil penelitian ini dan
melibatkan variabel-variabel yang relevan berkaitan dengan Pelatihan Kerja dan
Pengembangan Karier terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi sebagai
variabel intervening, dan mampu mengembangkan penelitian ini dengan variabel lain
yang belum diteliti penulis dengan harapan hasil penelitian lebih akurat.
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