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ABSTRAK 

Nadiva Aulia Yasmin, 2024. SKRIPSI. “Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan 

Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kompetensi Sebagai Mediasi 

(Studi Pada Pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan)” 

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Kata Kunci : Pelatihan, Pengembangan, Kompetensi, Kinerja 

 

Penelitian ini dilakukan berdasarkan pada kegiatan pelatihan yang 

dilakukan dan pengembangan yang diterapkan pada Dinas Peternakan dan 

Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Dalam setiap organisasi tentu mempunyai 

perencanaan sumber daya manusia dimana pegawai sebagai peran utama. Setiap 

pegawai diharapkan memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini bertujuan agar membantu 

organisasi untuk mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditentukan. Dengan 

berkembangnya pengetahuan baru dapat membantu organisasi terhadap perubahan 

baru. Dengan demikian, para pegawai harus mampu beradaptasi terhadap 

perubahan yang terjadi dalam organisasi. Hal ini perlu diperhatikan agar para 

pegawai mampu memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pelatihan (X1) dan 

pengembangan (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui kompetensi (Z) sebagai 

variabel mediasi pada pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten 

Pasuruan. Adapun metode penelitian ini yaitu pendekatan kuantitatif menggunakan 

SmartPLS 3 dengan model SEM-PLS. Kemudian juga dilakukan uji validitas dan 

uji reliabilitas, serta uji hipotesis terhadap hasil penelitian.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, pengembangan tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, kompetensi memediasi pengaruh antara pelatihan dan kinerja 

pegawai, dan kompetensi memediasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja 

pegawai. 
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ABSTRACT 

Nadiva Aulia Yasmin, 2024. SKRIPSI. “The Effect of Training and Development on 

Employee Performance Through Competency as Mediation (Study 

of Employees at Pasuruan Regency Animal Husbandry and Health 

Service)” 

Supervisor : Ikhsan Maksum, M.Sc 

Keywords : Training, Development, Competence, Work Performance 

 

This research was conducted based on training activities carried out and 

development implemented at Pasuruan Regency Animal Husbandry and Health 

Service. Every organization certainly has a human resource plan in which 

employees play the main role. Each employee is expected to have good abilities 

and skills in carrying out their duties and responsibilities. This aims to help the 

organization to achieve predetermined goals and targets. The development of new 

knowledge can help organizations face new changes. Thus, employees must be able 

to adapt to changes that occur in the organization. This needs to be considered so 

that employees are able to provide quality services to the community. 

This research aims to examine the effect of training (X1) and development 

(X2) on employee performance (Y) through competency (Z) as a mediating variable 

for employees of Pasuruan Regency Animal Husbandry and Health Service. This 

research method is a quantitative approach using SmartPLS 3 with the SEM-PLS 

model. Then validity and reliability tests were also carried out, as well as hypothesis 

testing on the research results. 

Based on the results of research conducted, training has a significant effect 

on employee performance, development has no effect on employee performance, 

competence mediates the effect between training and employee performance, and 

competence mediates the effect of development on employee performance. 
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 مستخلص البحث 

والتطوير على أداء الموظفين من   ورشة العمل تأثير  ":  بحث العلميال  ،2024ظيفة أوليا ياسمين.  ن
الكفاءة كوساطة )دراسة للموظفين في خدمة تربية الحيوانات والصحة في خلال  

 مقاطعة باسوروان(" 
 إحسان معصوم، الماجستير :    المشرف

 ، التطوير، الكفاءة، أداء العمل ورشة العمل:   الكلمة الأساسية 
 

المطبق في دائرة تم إجراء هذا البحث بناء على الأنشطة التدريبية التي تم تنفيذها والتطوير  
تربية الحيوان وصحة الحيوان في مقاطعة باسوروان. من المؤكد أن كل منظمة لديها خطة للموارد البشرية  
حيث يلعب الموظفون الدور الرئيسي. من المتوقع أن يتمتع كل موظف بقدرات ومهارات جيدة في 

تحقيق الأهداف والغايات المحددة القيام بواجباته ومسؤولياته. يهدف هذا إلى مساعدة المنظمات على  
مسبقًا. إن تطوير المعرفة الجديدة يمكن أن يساعد المنظمات على مواجهة التغييرات الجديدة. وبالتالي، 
يجب أن يكون الموظفون قادرين على التكيف مع التغييرات التي تحدث في المنظمة. ويجب أخذ ذلك 

 .مات عالية الجودة للمجتمع في الاعتبار حتى يتمكن الموظفون من تقديم خد 
 على أداء الموظفين (X2) والتطوير (X1) ورشة العمل يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير 

(Y) من خلال الكفاءة (Z)  .كمتغير وسيط لموظفي خدمة تربية الحيوان والصحة في مقاطعة باسوروان
ومن ثم تم  .SEM-PLSمع نموذج   SmartPLS 3 البحث هي طريقة كمية باستخدامهذا  طريقة  و 

 .إجراء اختبارات الصدق والثبات، وكذلك اختبار الفرضيات على نتائج البحث
على أداء الموظف،  ة كبير   ةتأثير  ا ل  ورشة العملبناء على نتائج البحث التي تم إجراؤها، فإن  

وأداء الموظف،   ورشة العمل وليس للتطوير أي تأثير على أداء الموظف، والكفاءة تتوسط التأثير بين  
 .والكفاءة تتوسط تأثير التطوير على أداء الموظف

 



1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Dalam prosesnya merencanakan sebuah upaya, setiap organisasi harus 

mampu dalam memanfaatkan potensi sumber daya yang dimilikinya agar misi 

yang ditetapkan dapat tercapai. Salah satu aset terpenting organisasi diantaranya 

sumber daya manusia, yakni pegawai, yang mencakup pengetahuan, 

kemampuan, kreativitas, dan pengalaman yang dimiliki oleh setiap individu 

dalam organisasi tersebut (Putri & Ratnasari, 2019). Oleh sebab itu, guna 

mencapai tujuan yang diinginkan agar perencanaan yang bersifat umum 

maupun bersifat khusus berjalan dengan baik, setiap perusahaan atau organisasi 

perlu memperhatikan bagaimana perencanaan tersebut disusun (Chairunnisa et 

al., 2021). 

Sumber daya manusia pada sebuah perusahaan sangatlah penting, maka 

dari itu harus diperhitungkan potensi kinerjanya agar dapat efektif. (Alhudhori, 

2018). Secara umum, perencanaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

berdasarkan pada keberhasilan dalam mencapai tujuannya, yang tergantung 

pada job performance atau kinerja pegawai (Putra et al., 2020). Rivai dalam 

Busro (2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan keinginan atau 

kemampuan dari seseorang atau tim dalam sebuah organisasi demi tercapainya 

tujuan organisasi selama periode yang ditentukan, tidak hanya berkaitan dengan 

melakukan tugas atau mencapai target, tetapi juga melibatkan sejumlah faktor, 

baik faktor internal dan faktor eksternal. Kinerja merupakan standar dari 

keberhasilan pekerjaan pegawai yang telah dicapai. Mahsun dalam Manoppo et 
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al., (2021) juga menyatakan bahwa kinerja dapat dianggap sebagai indikator 

utama dalam mengevaluasi seberapa efektif individu, kelompok, atau organisasi 

dalam mencapai tujuan mereka. 

Kinerja merupakan tolok ukur keberhasilan bagi manajer dalam 

mengelola organisasi dan karyawannya, sehingga kinerja menjadi aspek 

penting bagi seluruh organisasi. Apabila tugas atau pekerjaannya dilakukan 

secara efektif, kinerja pegawai akan tercapai. Oleh karena itu, organisasi perlu 

merancang bagaimana strategi pelatihan dan pengembangan karier bagi 

pegawai. Sebab, Seluruh kegiatan pelatihan dan pengembangan pegawai yang 

dirancang perlu berdasrkan pada visi, misi dan tujuan organisasi. 

Pada hakikatnya, pelatihan adalah proses pembelajaran (Bariqi, 2018). 

Dalam proses pembelajaran dari setiap pegawai dibutuhkan adanya 

pengetahuan tentang bagaimana orang belajar. Menurut Rozalena dan Dewi 

dalam Nugroho (2019), pelatihan ialah rangkaian kegiatan yang dirancang guna 

meningkatkan berbagai aspek yang berkaitan dengan individu, termasuk 

keterampilan, pengalaman, keahlian, pengetahuan, dan perubahan sikap yang 

bertujuan untuk meningkatkan kemampuan individu sehingga mereka bisa 

melakukan pekerjaan dengan lebih efektif, dan memberikan kontribusi lebih 

besar pada tujuan organisasi. 

Kegiatan pelatihan ini dapat dilakukan di awal pekerjaan. 

Mangkuprawira dan Hubeis dalam Hamali (2016:62) dikutip dari Eldisha & 

Luturlean (2020) menyatakan bahwa pelatihan untuk pegawai ialah sebuah 

proses yang didalamnya mempelajari tentang pengetahuan dan keterampilan 
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tertentu, serta sikap dengan tujuan peningkatan keterampilan dan kemampuan 

pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Selain itu, pelatihan juga 

bertujuan untuk persiapan bagi pegawai dalam menghadapi perubahan era baru 

yang terjadi dan bisa mengatasi kendala-kendala yang mungkin timbul dalam 

bekerja. Pelatihan bagi pegawai merupakan salah satu kebutuhan bagi setiap 

pegawai sebagai dasar dalam memulai pekerjaannya.  

Adapun beberapa bentuk pelatihan yang diberikan organisasi terhadap 

pegawainya, diantaranya Pendidikan dan Pelatihan Kepemimpinan, Pelatihan 

sertifikasi Inseminasi buatan, pelatihan vaksinasi bagi hewan ternak, dan lain-

lain sesuai dengan kebutuhan organisasi. Dari kegiatan pelatihan inilah terdapat 

beberapa aspek yang menjadi tumpuan pada saat kegiatan pelatihan, yakni 

aspek syakhsiyyah islamiyyah, skill atau keahlian dan keterampilan pegawai, 

kepemimpinan dan kerja sama pegawai dalam tim (Hidayat & Wijaya, 2017) 

Pengembangan juga diperlukan bagi pegawai. Menurut Pratama et al., 

(2023), pengembangan karir merupakan suatu proses dengan tujuan 

peningkatan kemampuan dan kualifikasi pegawai dalam berbagai aspek yang 

relevan dengan tugas dan jabatannya. Ihsani & Rini (2023) juga menyatakan 

bahwa pengembangan bagi pegawai bertujuan dalam memperbaiki efektivitas 

kerja pegawai sehingga mencapai hasil kerjanya. Kegiatan pengembangan juga 

sangatlah penting karena sebagai penunjang agar pegawai dapat beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan organisasi, sehingga keterampilan yang dimiliki 

oleh pegawai dapat meningkat. 
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Dengan adanya pelatihan dan pengembangan, pegawai diharapkan 

memiliki bekal keahlian, pengetahuan dan sikap. Bekal tersebut sebagai dasar 

pengembangan sifat kompetensi dalam diri setiap pegawai. Kompetensi 

merupakan ciri utama yang dimiliki oleh setiap orang. Wirawan (2015) 

menyatakan bahwa kompetensi merupakan perpaduan antara kemampuan fisik 

non fisik yang dimiliki oleh setiap individu sehingga dapat bekerja, berkreasi, 

serta mempunyai potensi tersendiri. Kompetensi merupakan karakteristik yang 

memungkinkan seseorang untuk mencapai kinerja yang superior di tempat 

kerja. Kompetensi tidak hanya mencakup keterampilan teknis, tetapi juga 

aspek-aspek yang lebih dalam dan melekat pada kepribadian seseorang, yang 

memengaruhi perilaku mereka dalam berbagai situasi dan tugas pekerjaan.  

Beberapa peneliti telah melakukan pengujian pada pelatihan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, antara lain (Alhudhori, 2018) 

menemukan bahwa pelatihan memiliki dampak signifikan pada kinerja 

pegawai. (Chairunnisa et al., 2021) menyatakan jika pelatihan memiliki 

pengaruh terhadap kinerja. Penelitian oleh..(Bolung et al., 2018) menunjukkan 

bahwa pelatihan dengan positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Kemudian penelitian (Elizar & Tanjung, 2018) menunjukkan bahwa 

pelatihan memiliki pengaruh yang positif serta signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Beda dengan hasil (Juwita, 2019) yang menunjukkan tidak ada 

pengaruh signifikan mengenai pelatihan pada kinerja pegawai BPS Kab. Ogan 

Ilir. Sama halnya dengan (Manoppo et al., 2021) menyebutkan bahwa tidak 

terdapat pengaruh secara parsial antara pelatihan terhadap kinerja karyawan. 
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(Ihsani & Rini, 2023) juga menunjukkan bahwaapelatihan berpengaruh secara 

langsung tidak signifikan serta positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian tentang pengembangan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai, antara lain (Hidayawati & Ramdani, 2023) menemukan secara parsial 

pengembangan berpengaruh positif dan signifikantterhadap kinerja pegawai 

RSU kota Tangerang Selatan. (Salsabila & Asmike, 2022) juga menyatakan 

pengembangan memiliki pengaruh positif kepada kinerja karyawan. Kemudian 

(Yusuf et al., 2022) juga menyatakan bahwa ada pengaruh positif signifikan dari 

pengembangan kepada kinerja pegawai. Berbeda dengan hasilp(Putri & 

Ratnasari, 2019), menemukan jika kinerja karyawantidak dipengaruhi 

pengembangan karir. Penelitian (Pratama et al., 2023) juga menunjukkan 

kinerja karyawan secara signifikan tidak dipengaruhi pengembangan. 

Penelitian tentang kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 

antara lain (Amin et al., 2022) menyatakan jika kompetensi dengan signifikan 

mempengaruhi kinerja pegawai. (Winoto Tj et al., 2023) juga menunjukkan 

bahwa kompetensi dengan positif signifikan mempengaruhi kinerja. Kemudian 

(Putra et al., 2020) menunjukkan bahwakkinerja dipengaruhi positif signifikan 

oleh kompetensi. (Pramono & Prahiawan, 2021) juga menyatakan bahwa 

bahwakkinerja karyawan dipengaruhi oleh kompetensi. Lalu (Sulistien et al., 

2022) juga menemukan bahwaakompetensi mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian tentang pengaruh pelatihan terhadap kompetensi antara lain 

(Fitri et al., 2020) menunjukkan bahwa kompetensi dengan signifikan 

dipengaruhi oleh pelatihan. Kemudian (Amin et al., 2022) menyatakan jika 
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kompetensi juga dengan signifikan dipengaruhi oleh pelatihan. Lalu (Pramono 

& Prahiawan, 2021) juga menyatakan bahwa pelatihan secara positif signifikan 

mempengaruhi kompetensi. (Purnomo et al., 2022) menunjukkan pelatihan 

secara positif signifikan berpengaruh kepada kompetensi. Lalu (Winoto Tj et 

al., 2023) juga menyatakan bahwa diberikan pengaruh positif signifikan antara 

pelatihan terhadap kompetensi. 

Penelitian tentang pengaruh pengembangan terhadap kompetensi antara 

lain (Sulistien et al., 2022) menunjukkanbbahwa pengembangan karir 

mempengaruhi kompetensi karyawan. (Pranowo et al., 2016) juga 

menunjukkanbbahwa secara parsial berpengaruh terhadap terhadap kompetensi 

karyawan. Kemudian (Arifin et al., 2020) menyatakan bahwa “career 

development has a significant and positive effect on the competence of Bank 

Aceh Syariah employees in Lhokseumawe Branch”. (Sabri & Handayani, 2019) 

juga menunjukkan hasil pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikannterhadap kompetensi. 

Dari hasil peneliti terdahulu menunjukkan masih terdapat hasil yang 

kontradiksi disebabkan karena perbedaan hasil temuan antara hasil yang 

signifikan dan tidak signifikan. Adanya hasil penelitian yang kontradiksi antara 

peneliti satu dengan lainnya, penelitian ini cukup menarik untuk dilakukan 

penelitian mengenai pelatihan dan pengembangan serta kompetensi pegawai 

yang ada pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

Dari literature review diatas, perbandingan dengan penelitian ini 

memiliki beberapa perbedaan dengan tema pelatihan, pengembangan, 
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kompetensi, dan kinerja. Adapun perbedaan tersebut meliputi banyaknya 

jumlah populasi yang digunakan, objek penelitian setiap peneliti yang tentu 

berbeda-beda, serta Teknik pengambilan sampel dan alat ukur yang beragam. 

Pentingnya penelitian ini juga mengangkat sebuah permasalahan yang terjadi di 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Dari dasar hasil 

survei yang dilakukan oleh penulis sebelumnya serta pertimbangan penulis 

untuk melakukan penelitian pada objek tersebut. Pada saat penelitian dilakukan, 

penulis akan menginformasikan seluruh data yang diperoleh sesuai dengan 

keinginan. 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan ialah badan pemerintah daerah 

di Kab. Pasuruan yang bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya di 

sektor peternakan dan kesehatan hewan. Adapun tugas yang dilaksanakan oleh 

organisasi ini yaitu perencanaan, pengembangan, pelaksanaan dan 

pengkoordinasian kegiatan di lapangan untuk pengamatan dan pencegahan 

penyakit hewan, pelayanan kesehatan hewan dan kesehatan masyarakat 

veteriner (segala sesuatu yang berkaitan dengan penyakit hewan dan hewan) 

(sumber: Profil Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kab. Pasuruan). 

Dengan adanya program kerja tersebut, tentunya setiap pegawai 

diharuskan untuk memiliki keterampilan yang mumpuni agar dapat 

melaksanakan pekerjaannya dan memberikan pelayanan yang maksimal. Selain 

itu, pengetahuan akan peternakan dan kesehatan hewan menjadi unsur utama 

yang harus dimiliki oleh setiap pegawai sebagai pendukung utama selama 

melaksanakan tugas-tugasnya. 
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Fenomena yang ditemukan berdasarkan pada hasil observasi peneliti 

yang dilakukannpada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten 

Pasuruan yaitu masih terdapat beberapa pegawai yang kurang mampu 

menghadapi beberapa pekerjaannya. Masalah tersebut seharusnya telah 

dipaparkan selama pegawai mengikuti pelatihan yang diikutinya. Selain itu, 

pengembangan bagi pegawai masih dianggap kurang karena terdapat beberapa 

pegawai yang masih kurang percaya diri dengan hasil kerja yang dicapainya, 

Hal ini menjadi berpengaruh terhadap kinerja para pegawai karena pelatihan 

yang diikuti bisa jadi kurang fokus, tidak mengikuti pelatihan dengan baik, 

sehingga mempengaruhi pegawai saat mereka bekerja. Sedangkan bentuk 

pengembangan yang ada bagi pegawai meliputi seminar pengembangan diri, 

peningkatan jabatan yang memberikan motivasi bagi para pegawai, namun 

masih terdapat beberapa pegawai yang masih merasa kurang termotivasi 

sehingga berpengaruh terdapat kinerjanya.  

Ssalah satunya, pada program kerja pencegahan PMK (Penyakit Mulut 

dan Kuku) yaitu melakukan pendataan dengan pemberian vaksinasi di 

Kabupaten Pasuruan. Adapun isi dari data tersebut terdiri dari nama pemilik 

hewan, alamat, jenis hewan, jenis kelamin hewan dan jumlah ekor keseluruhan. 

Yossy A. menjelaskan bahwa masih terdapat sebagian pegawai yang kurang 

teliti dalam melakukan pendataan terutama pada bagian jumlah ekor dan jenis 

hewannya (Observasi, 25 September 2023). Permasalahan tersebut bisa jadi 

karena pegawai belum melakukan pembaruan terhadap Sistem Informasi 

Kesehatan Hewan Nasional (iSIKHNAS) sehingga terdapat ketidaksesuaian 
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pada data yang telah diperoleh pegawai dengan data situasi wilayah yang sudah 

dilaporkan. Pegawai yang telah diberi tanggung jawab dalam mengelola 

iSIKHNAS masih kurang memahami pentingnya pembaruan tersebut, kapan 

dan bagaimana harus melakukan pelaporan dengan menggunakan iSIKHNAS  

Setiap pegawai memiliki kompetensinya masing-masing sesuai dengan 

kemampuannya dalam bekerja. Kompetensi yang dimiliki setiap pegawai tentu 

harus sesuai dengan standart kompetensi ASN terdiri dari pengetahuan, 

kemampuan, dan tindakan mereka. Untuk pegawai non-ASN tentunya juga 

tetap harus memiliki kompetensi yang sama mumpuni agar dapat melaksanakan 

tugas dan jabatannya. Kompetensi ini yang akan menjadi perantara bagaimana 

kinerja akan dipengaruhi oleh pelatihan dan pengembangan pada pegawai 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

Dari hasil literature review dan hasil observasi yang sudah dijelasakan, 

peneliti ingin mengkaji secara mendalam mengenai “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kompetensi Sebagai 

Variabel Mediasi Pada Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang yang diajukan, maka pertanyaan dalam studi 

ini dapat dirumuskan sebagai berikut. 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan? 
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2. Apakah pengembangan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan? 

3. Apakah kompetensi dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap 

kinerja Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan? 

4. Apakah kompetensi dapat memediasi pengaruh pengembangan 

terhadap kinerja Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten 

Pasuruan? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dalam studi ini bertujuan sebagai berikut. 

1. Untuk menguji pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

2. Untuk menguji pengaruh pengembangan terhadap kinerja pegawai 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

3. Untuk menguji pengaruh pelatihan terhadap kinerja Dinas Peternakan 

dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan dengan kompetensi sebagai 

variabel mediasi. 

4. Untuk menguji pengaruh pengembangan terhadap kinerja pegawai 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan dengan 

kompetensi sebagai variabel mediasi. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis  

2.4.1 Memberikan kontribusi di bidang SDM untuk membantu 

meningkatkan kinerja pegawai dan memberikan kontribusi 

keseluruhan organisasi. 

2.4.2 Sebagai bahan penelitian bagi peneliti selanjutnya yang akan 

melaksanakan penelitian pada permasalahan yang serupa.  

1.4.2 Manfaat Praktis 

1. Sebagai bahan pertimbangan bagi organisasi dalam membuat 

kebijakan untuk meningkatkan kinerja pegawai, seperti 

mengumpulkan informasi, dan wawasan yang relevan untuk 

membantu pengambilan keputusan yang lebih baik. 

2. Sebagai acuan bagi Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan untuk pengambilan keputusan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai melalui pelatihan dan 

pengembangan dengan kompetensi sebagai mediator. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

1. Alhudhori (2018) berjudul “Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Puskesmas Simpang Kawat Kota Jambi”. Dengan 

menggunakan metode verifikatif dengan analisis statistik regresi 

linier sederhana, yang menyatakan bahwa hasil penelitian bahwa 

pelatihan memberi pengaruh kinerja pegawai secara positif dan 

signifikan. 

2. Elizar & Tanjung (2018) berjudul “Pengaruh Pelatihan, 

Kompetensi, Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai”. 

Pengujian ini dilakukan menggunakan analisis regresi linier 

berganda, yang menunjukkan hasil variabel kinerja dipengaruhi 

secara parsial oleh pelatihan dan kompetensi juga. Lalu variabel 

lingkungan kerja secara parsial mempengaruhi kinerja pegawai serta 

variabel pelatihan, kompetensi dan lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

3. Bolung et al. (2018) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Pegawai Pada BPMPD Provinsi Sulawesi 

Utara”, dilakukan pengujian dengan menggunakan analisis uji f dan 

t, serta regresi berganda dengan hasil bahwa secara simultan variabel 

pelatihan dan kompensasi mempengaruhi kinerja pegawai, variabel 

kinerja secara parisal dipengaruhi oleh pelatihan, serta kompensasi. 
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4. Juwita (2019) berjudul “Analisis Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan SDM Terhadap Kinerja Pada Pegawai BPS 

Kabupaten Ogan Ilir”. Dengan teknik analisis deskriptif dan regresi 

linier, menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan dari 

pelatihan kepada kinerja pegawai. Pengembangan SDM memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya, 

ketika pelatihan dan pengembangan digabungkan, juga memiliki 

pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

5. Putri & Ratnasari (2019) berjudul “Pengaruh Tingkat Pendidikan, 

Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Asuransi Takaful Batam”, dengan teknik analisis data regresi 

linear dengan bantuan program SPSS. Diperoleh hasil tingkat 

Pendidikan tidak terdapat pengaruh pada kinerja karyawan. 

Kemudian pelatihan juga tidak terdapat pengaruh ke kinerja. Lalu 

pengembangan karir tidak mempengaruhi kinerja. Namun, secara 

simultan pada variabel tingkat pendidikan, pelatihan, 

pengembangan karir juga tidak mempengaruhi kinerja. 

6. Putra et al., (2020) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Karyawan Yang Dimediasi Oleh Komitmen Pada 

Pengelola Bumdes di Kabupaten Kuansing”. Ditunjukkan hasil 

bahwa ada pelatihan memberi pengaruh signifikan kepada kinerja, 

kemudian juga ada kinerja dipengaruhi oleh kompetensi, lalu 

terdapat pengaruh signifikan komitmen dan kinerja, secara tidak 
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langsung melalui komitmen organisasi kinerja dapat dipengaruhi 

oleh pelatihan, dan secara tidak langsung pula melalui komitmen 

organisasi kinerja dipengaruhi oleh kompetensi. 

7. Manoppo et al., (2021) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Unilever Indonesia Tbk. Di Manado”, dengan pengujian melalui 

analisis regresi linier berganda. Ditunjukkan hasil bahwa tidak 

terdapat pengaruh kepada kinerja dari variabel pelatihan, sedangkan 

kinerja dipengaruhi pengembangan karir secara signifikan. 

Kemudian variabel kinerja secara simultan dapat dipengaruhi oleh 

pelatihan dan pengembangan karir. 

8. Chairunnisa et al., (2021) berjudul “Pengaruh Komunikasi, 

Kompetensi, dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan”. Dari 

hasil penelitiannya dengan analisis regresi, menyatakan adanya 

pengaruh komunikasi dengan kinerja. Kemudian juga kinerja 

dipengaruhi oleh pelatihan. Penulis juga menyimpulkan bahwa 

kinerja juga dipengaruhi kompensasi. 

9. Hidayawati & Ramdani (2021) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit 

Umum Kota Tangerang Selatan”. Penelitian yang dilakukan 

menggunakan simple random sampling, skala likert dan analisis 

jalur digunakan dengan hasil bahwa pada ada korelasi kuat serta 

signifikan dari pelatihan dan pengembangan karir. Kemudian 
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kinerja tidak dipengaruhi parsial oleh pelatihan. Sedangkan kinerja 

dipengaruhi parsial oleh variabel pengembangan karir. Sedangkan 

jika secara simultan, kinerja juga dipengaruhi signifikan oleh kedua 

variabel pelatihan dan pengembangan karir. 

10. Nwali & Adekunle (2021) berjudul “Does Training and 

Development Impact The Employee Performance or Another 

Ritual”. Dengan metode penelitian kuantitatif, mengumpulkan data 

melalui metode survey, yaitu kuesioner, menyatakan bahwa 

pelatihan dan pengembangan memiliki dampak positif terhadap 

kinerja dan produktivitas karyawan. 

11. Razak (2021) berjudul “The Effect of Training, Competence and 

Work Motivation on Employee Performance”. Adapun pengujian 

hipotesis dengan analisis regresi linear, menyatakan bahwa 

pelatihan, kompetensi, dan motivasi kerja memiliki dampak positif 

terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi 

Selatan. 

12. Pramono & Prahiawan (2021) berjudul “Effect Of Training On 

Employee Performance With Competence And Commitment As 

Intervening”. Dengan menggunakan analisa SEM-PLS, 

menunjukkan hasil kinerja dipengaruhi secara positif tidak 

signifikan oleh variabel pelatihan, dipengaruhi oleh variabel 

kompetensi, namun kinerja tidak dipengaruhi oleh komitmen. 

Kemudian kompetensi dipengaruhi oleh pelatihan. Sedangkan 
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pelatihan juga mempunyai pengaruh yang positif akan tetapi tidak 

signifikan kepada variabel komitmen. Kemudian pada mediasi, 

komitmen tidak dapat memediasi pengearuh antara pelatihan dan 

kinerja karyawan, namun kompetensi dapat memediasi pelatihan 

pada kinerja karyawan. 

13. Amin et al., (2022) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan Disiplin 

Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kompetensi Pegawai Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah 

Kota Parepare”. Dengan menggunakan analisis jalur, penelitian ini 

menunjukkan bahwa kinerja dan kompetensi dipengaruhi signifikan 

oleh pelatihan. Lalu disiplin juga memberikan pengaruh signifikan 

kepada kompetensi dan kinerja Kinerja dipengaruhi signifikan oleh 

kompetensi. Namun pelatihan tidak berdampak yang positif dan 

berarti terhadap kinerja melalui kompetensi pegawai, sedangkan 

disiplin tidak memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja 

melalui kompetensi pegawai. 

14. Purnomo et al., (2022) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Dengan Kompetensi Sebagai 

Variabel Intervening Pada Kepala Unit Pelaksana Teknis PT. Kereta 

Api Indonesia”. Analisis regresi, dan analisis jalur digunakan untuk 

menunjukkan hasil bahwa variabel pelatihan mempengaruhi kinerja. 

Kemudian pengalaman kerja juga mempengaruhi kinerja. Namun 

pada kompetensi,kinerja tidak dipengaruhi. Kemudian kompetensi 
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dipengaruhi oleh pelatihan. Juga dipengaruhi oleh pengalaman 

kerja. Lalu melalui kompetensi sebagai variabel intervening, kinerja 

tidak dapat dipengaruhi oleh pelatihan, serta melalui kompetensi, 

kinerja juga tidak dipengaruhi pengalaman kerja. 

15. Salsabila & Asmike (2022) dengan judul “Pengaruh Kompetensi, 

Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Kantor PDAM Tirta Taman Sari Kota Madiun”. Pengujian 

dengan analisis regresi linier, menunjukkan hasil bahwa kinerja 

dapat dipengaruhi oleh kompetensi. Kemudian kinerja juga dapat 

dipengaruhi pelatihan. Kemudian juga pengembangan karir secara 

positif signifikan pula mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan 

secara simultan kinerja dipengaruhi oleh variabel kompetensi, 

pelatihan, serta pengembangan karir. 

16. Yusuf et al., (2022) dengan judul “Performance With Work 

Motivation As Intervening Variable At the Office of Agriculture and 

Livestock in Aceh”. Penelittian dengan menggunakan analisis SEM, 

menunjukkan hasil bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara 

pengembangan karir, lingkungan kerja dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai. Kemudian motivasi dipengaruhi positif oleh 

pengembangan karir dan lingkungan kerja. Kemudian motivasi 

memediasi secara sempurna antara pengembangan karir, lingkungan 

kerja dengan kinerja pegawai. 
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17. Sulistien et al., (2022) dengan judul “Pengaruh Pengembangan 

Karyawan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kompetensi sebagai 

variabel intervening pada KSP Duta Mandiri Makmur Kediri”. 

Penelitian dengan melakukan uji validitas dan realibilitas serta 

analisis jalur memperoleh hasil tidak ada pengaruh antara 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, namun terdapat 

pengaruh dari kompetensi oleh pengembangan karir. Kemudian 

kinerja dipengaruhi kompetensi, serta mampu memediasi antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. 

18. Ihsani & Rini (2023) berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja 

Karyawan PT Pos Indonesia (Persero) Kebonrejo Surabaya”. 

Penelitian dengan analisis data PLS, menunjukkan bahwa didapati 

kinerja dipengaruhi positif namun tidak signifikan oleh pelatihan, 

kinerja juga dipengaruhi oleh pengembangan SDM dengan 

pengaruh secara langsung. 

19. Pratama et al., (2023) yang berjudul “Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. 

Kalimas Kharisma Banjarmasin)”. Dengan analisis regresi linier, 

menunjukkan bahwa adanya kinerja dapat dipengaruhi pelatihan, 

tetapi kinerja tidak dipengaruhi oleh pengembangan karir, serta 

pelatihan dan pengembangan karir secara bersamaan mempengaruhi 

kinerja karyawan secara signifikan. 
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20. Winoto Tj et al., (2023) dengan judul “Peranan Kompetensi Dalam 

Memediasi Pengaruh Pelatihan dan Motivasi Serta Dampaknya 

terhadap Kinerja Tenaga Penjual”. Dalam penelitian ini, 

menggunakan program PLS software Warp PLS dan skala likert, 

menyatakan jikaa variabel pelatihan mempengaruhi kinerja. 

Kemudian variabel motivasi juga mempengaruhi kinerja. Lalu 

kinerja juga dipengaruhi oleh kompetensi. Variabel pelatihan dan 

variabel motivasi secara signifikan mempengaruhi kompetensi. 

Kemudian kompetensi bisa memediasi antara pengaruh pelatihan 

terhadap kinerja serta kompetensi juga bisa bisa memediasi 

pengaruh motivasi terhadap kinerja. 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

1 Alhudhori, 2018, 

“Pengaruh Pelatihan 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Puskesmas Simpang 

Kawat Kota Jambi” 

Variabel X: Pelatihan 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

sederhana 

Terdapat pengaruh 

signifikan antara 

pelatihan terhadap 

kinerja pegawai. 

2 Elizar dan Tanjung, 

2018, “Pengaruh 

Pelatihan, Kompetensi, 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai”.  

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Kompetensi  

Variabel X3: 

Lingkungan Kerja 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Kinerja dipengaruhi 

secara parsial oleh 

pelatihan; kompetensi 

memengaruhi kinerja; 

lingkungan kerja 

memengaruhi kinerja; 

dan pelatihan, 

kompetensi, dan 

lingkungan kerja secara 

bersamaan 

memengaruhi kinerja 

secara signifikan. 
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No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

3 Bolung et al, 2018, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada BPMPD 

Provinsi Sulawesi 

Utara”.  

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Kompensasi 

Variabel Y: kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Kinerja dipengaruhi 

pelatihan dan 

kompensasi. 

4 Juwita, 2019, “Analisis 

Pengaruh Pelatihan dan 

Pengembangan SDM 

Terhadap Kinerja Pada 

Pegawai BPS 

Kabupaten Ogan Ilir”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengembangan SDM 

Variabel Y: Kinerja 

Pegawai 

Analisis 

regresi linier 

berganda  

Pelatihan dan 

pengembangan tidak 

memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan; 

sebaliknya, 

pengembangan dan 

pelatihan 

mempengaruhi kinerja 

karyawan secara 

bersamaan. 

5 Putri dan Ratnasari, 

2019, “Pengaruh 

Tingkat Pendidikan, 

Pelatihan dan 

Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Asuransi 

Takaful Batam”. 

Variabel X1: Tingkat 

Pendidikan 

Variabel X2: 

Pelatihan  

Variabel X3: 

Pengembangan 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh tingkat 

pendidikan, pelatihan, 

atau pengembangan 

karir. 

 

6 Putra et al, 2020, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Yang 

Dimediasi Oleh 

Komitmen Pada 

Pengelola Bumdes di 

Kabupaten Kuansing”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Kompetensi 

Variabel Y: Komitmen 

Variabel Z: Kinerja  

Analisis data 

SEM PLS 

Pelatihan dan kinerja 

sangat berhubungan; 

kompetensi 

memengaruhi kinerja 

secara signifikan dan 

komitmen memengaruhi 

kinerja. Pelatihan dan 

komitmen organisasi 

memengaruhi kinerja 

secara langsung dan 

kompetensi 

memengaruhi kinerja 

secara tidak langsung. 

7 Manoppo et al, 2021, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. 

Unilever Indonesia Tbk. 

Di Manado”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengembangan 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

kuantitatif 

dan regresi 

linier 

berganda 

Kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi secara 

keseluruhan oleh 

pelatihan; namun, 

kinerja karyawan 

dipengaruhi secara 

keseluruhan oleh 

pengembangan karir. 
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No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

8 Chairunnisa et al, 2021, 

“Pengaruh Komunikasi, 

Kompetensi, dan 

Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan”. 

Variabel X1: 

Komunikasi  

Variabel X2: 

Kompetensi 

Variabel X3: 

Pelatihan 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Komunikasi 

mempengaruhi kinerja, 

kemudian pelatihan 

mempengaruhi kinerja 

karyawan, dan 

kompensasi tidak 

mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

9 Hidayawati dan 

Ramdani, 2021, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Rumah Sakit 

Umum Kota Tangerang 

Selatan”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengembangan 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

skala likert 

dan analisis 

jalur 

Pelatihan dan 

pengembangan 

memiliki korelasi antara 

satu sama lain. Secara 

khusus, pelatihan dan 

pengembangan karir 

berdampak positif dan 

tidak signifikan pada 

kinerja karyawan, dan 

secara bersamaan 

berdampak positif dan 

signifikan. 

10 Nwali & Adekunle 

(2021), 2021, “Does 

Training and 

Development Impact 

The Employee 

Performance or Another 

Ritual”.  

Variabel X1: Training 

Variabel X2: 

Development 

Variabel Y: Employee 

Performance 

Metode 

penelitian 

kuantitatif 

Pelatihan dan 

pengembangan 

meningkatkan 

produktivitas dan 

kinerja karyawan. 

11 Razak, 2021, yang 

berjudul “The Effect of 

Training, Competence 

and Work Motivation on 

Employee 

Performance”. 

Variabel X1: Training 

Variabel X2: 

Competence 

Variabel X3: Work 

Motivation 

Variabel Y: Employee 

Performance 

Analisis 

regresi linear 

berganda  

variabel pelatihan, 

kompetensi dan 

motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai Dinas 

Pendidikan Provinsi 

Sulawesi Selatan.  

12 Pramono & Prahiawan, 

2021, “Effect Of 

Training On Employee 

Performance With 

Competence And 

Commitment As 

Intervening”  

 

Variabel X: Training 

Variabel Z1: 

Competence 

Variabel Z2: 

Commitment 

Variabel Y: Employee 

Performance 

Analisis 

SEM 

Pelatihan berdampak 

positif dan tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 

kompetensi, dan 

komitmen, Variabel 

kompetensi berdampak 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan 

variabel komitmen 

berdampak negatif dan 

tidak signifikan, 

Variabel kompetensi 

dapat memediasi 

pelatihan ke kinerja 
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No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

karyawan, tetapi 

variabel komitmen 

tidak. 

13 Amin et al, 2022, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Disiplin Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Melalui Kompetensi 

Pegawai Badan 

Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber 

Daya Manusia Daerah 

Kota Parepare”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: dispilin 

Variabel Y: kinerja  

Variabel Z: 

Kompetensi 

Analisis 

jalur 

Pelatihan dan disiplin 

mempengaruhi 

kompetensi dan kinerja 

pegawai; pelatihan dan 

disiplin mempengaruhi 

kinerja dan kompetensi 

pegawai; pelatihan dan 

disiplin mempengaruhi 

kinerja dan kompetensi 

pegawai; pelatihan dan 

disiplin tidak 

mempengaruhi kinerja 

melalui kompetensi 

pegawai. 

14 Purnomo et al, 2022, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Pengalaman Kerja 

Terhadap Kinerja 

Dengan Kompetensi 

Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

Kepala Unit Pelaksana 

Teknis PT. Kereta Api 

Indonesia” 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengalaman Kerja 

Variabel Y: Kinerja  

Variabel Z: 

Kompetensi 

Analisis 

regresi dan 

analisis jalur 

Pelatihan memiliki 

dampak positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja, begitu juga 

pengalaman kerja. 

Kompetensi juga 

berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja. 

Pelatihan dapat 

mempengaruhi kinerja 

melalui peningkatan 

kompetensi sebagai 

faktor intervensi, 

sementara pengalaman 

kerja juga memiliki 

dampak yang sama 

terhadap kinerja. 

15 Salsabila dan Asmike, 

2022, “Pengaruh 

Kompetensi, Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Kantor 

PDAM Tirta Taman Sari 

Kota Madiun”. 

Variabel X1: 

Kompetensi 

Variabel X2: 

Pelatihan 

Variabel X3: 

Pengembangan karir 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda 

Kinerja karyawan secara 

positif dan signifikan 

dipengaruhi oleh 

kompetensi, pelatihan, 

dan pengembangan 

karir. Sebaliknya, 

elemen-elemen tersebut 

juga secara kolektif 

memengaruhi kinerja 

karyawan. 

16 Yusuf et al, 2022, 

“Performance With 

Work Motivation As 

Intervening Variable At 

the Office of Agriculture 

and Livestock in Aceh”. 

Variabel X1: 

Pengembangan Karir 

Variabel X2: 

Lingkungan Kerja 

Variabel Y: Kinerja 

Pegawai 

Variabel Z: Motivasi 

Analisis 

SEM 

Kinerja karyawan 

dipengaruhi secara 

positif dan signifikan 

oleh pengembangan 

karir dan kondisi 

lingkungan kerja. 

Pengembangan karir 
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No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

yang positif dan 

signifikan berdampak 

pada motivasi 

karyawan, begitu juga 

dengan lingkungan kerja 

yang positif dan 

signifikan. Selain itu, 

kinerja karyawan 

dipengaruhi secara 

positif dan signifikan 

oleh tingkat motivasi. 

Motivasi yang optimal 

bertindak sebagai 

penghubung antara 

pengembangan karir, 

lingkungan kerja, dan 

kinerja karyawan. 

17 Sulistien et al, 2022, 

“Pengaruh 

Pengembangan 

Karyawan terhadap 

Kinerja Karyawan 

dengan Kompetensi 

sebagai variabel 

intervening pada KSP 

Duta Mandiri Makmur 

Kediri”.  

Variabel X1: 

Pengembangan 

karyawan 

Variabel Z: 

Kompetensi 

Variabel Y: Kinerja 

Karyawan 

Uji 

instrument 

serta analisis 

jalur 

Kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh 

pengembangan karir; 

namun, pengembangan 

karir mempengaruhi 

kompetensi karyawan, 

dan kompetensi 

memediasi dampak 

pengembangan karir 

terhadap kinerja 

karyawan. 

18 Ihsani dan Rini, 2023, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT Pos 

Indonesia (Persero) 

Kebonrejo Surabaya”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengembangan SDM 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

PLS dan 

skala likert 

kinerja karyawan 

dipengaruhi secara tidak 

langsung dan positif 

oleh pelatihan, dan 

kinerja karyawan 

dipengaruhi secara 

langsung dan positif 

oleh pengembangan 

sumber daya manusia. 

19 Pratama et al, 2023, 

“Pengaruh Pelatihan 

dan Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada 

PT. Kalimas Kharisma 

Banjarmasin)”. 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: 

Pengembangan karir 

Variabel Y: Kinerja 

Analisis 

regresi linear 

berganda  

Kinerja karyawan 

dipengaruhi secara 

signifikan oleh 

pelatihan, namun 

pengembangan karir 

tidak memengaruhi 

kinerja karyawan. 

20 Winoto Tj et al, 2023, 

“Peranan Kompetensi 

Dalam Memediasi 

Pengaruh Pelatihan dan 

Motivasi Serta 

Dampaknya terhadap 

Variabel X1: 

Pelatihan 

Variabel X2: Motivasi 

Variabel Z: 

Kompetensi 

Variabel Y: Kinerja 

PLS 

software 

Warp PLS 

dan skala 

likert. 

pelatihan dan motivasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja; kompetensi 

berpengaruh terhadap 

kinerja; pelatihan dan 

motivasi berpengaruh 
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No 
Nama Peneliti, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Penelitian 

Teknik 

Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

Kinerja Tenaga 

Penjual”.  

terhadap kompetensi; 

kompetensi dapat 

memediasi pengaruh 

pelatihan terhadap 

kinerja; dan kompetensi 

dapat memediasi 

pengaruh motivasi 

terhadap kinerja. 

  Sumber: data diolah 2023 

Berdasarkan dari penelitian terdahulu pada tabel diatas, masih terdapat 

temuan hasil penelitian yang tentunya berbeda. Adapun perbedaan dari setiap 

penelitiannya adalah masih terdapat hasil yang signifikan dan tidak signifikan antar 

variabel yang berkaitan dalam penelitian ini. Kemudian objek yang digunakan 

dalam setiap penelitian berbeda-beda. Lalu teori yang digunakan juga berasal dari 

berbagai sumber teori terdahulu. Sedangkan untuk persamaan dari setiap penelitian 

keseluruhan lebih banyak menggunakan analisis regresi linier. Dari adanya 

persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu, apabila dilihat dengan penelitian ini 

terdapat perbedaan dalam objek yang dituju serta dasar teori yang digunakan dalam 

penelitian ini. 

2.2 Kajian Teoristik 

2.2.1 Pelatihan 

2.2.1.1 Pengertian Pelatihan 

Mondy (2008) mendefinisikan bahwa “pelatihan adalah 

serangkaian aktivitas yang disusun secara sistematis untuk 

membantu pegawai meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan 

kemampuan yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas pekerjaan 
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mereka dengan lebih efektif”. Simamora (2004) juga menyatakan 

bahwa pelatihan adalah proses di mana karyawan mempelajari 

keterampilan, ide, prosedur, atau sikap baru untuk meningkatkan 

kinerja mereka. Kemudian Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa 

pelatihan sebagai kegiatan dalam memperbaiki kemampuan kerja 

karyawan. Dari sejumlah definisi dari para ahli, bisa ditarik 

kesimpulan bahwa pelatihan sebagai serangkaian aktivitas yang 

disusun untuk memberikan pembelajaran kepada karyawan dengan 

tujuan meningkatkan kinerja mereka di berbagai aspek, yang tidak 

hanya berfokus pada peningkatan keterampilan atau keahlian teknis, 

tetapi juga mencakup pemahaman terhadap konsep-konsep, 

peraturan, serta sikap yang diperlukan dalam menjalankan tugas 

pekerjaan dengan lebih efektif dan efisiensi. 

2.2.1.2 Faktor Yang Memengaruhi Pelatihan 

Pelatihan dilakukan tentunya dengan berbagai pertimbangan 

faktor. Menurut Rivai dalam Elizar & Tanjung (2018) kinerja bisa 

dapat dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya.  

1. Materi yang diperlukan disusun dengan mempertimbangkan 

tujuan, latihan, dan spesifikasi pengajaran materi yang 

khusus. 

2. Metode pelatihan; pelatihan yang digunakan menggunakan 

metode sistematik. 
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3. Prinsip pembelajaran; materi yang dipergunakan adalah 

instruksi yang digunakan. 

4. Fasilitas; membantu kegiatan pelatihan jika digunakan 

dengan baik benar. 

5. Kemampuan peserta pelatihan. 

2.2.1.3 Indikator Pelatihan  

Pelatihan merupakan aktivitas pembelajaran yang dilakukan 

oleh para pegawai agar dapat meningkatkan kinerjanya. Menurut 

Mangkunegara dalam Rasyid (2018) dan Mathis & Jackson dalam 

Amin et al (2022) menyatakan bahwa terdapat indikator pelatihan 

diantaranya. 

1. Instruktur pelatihan; pelatih yang terpilih yang memiliki 

kualifikasi yang memadai dalam bidang mereka. 

2. Peserta pelatihan; yang memenuhi syarat untuk tujuan 

pelatihan dan memiliki semangat yang tinggi. 

3. Tujuan pelatihan; rencana aksi, penetapan sasaran, dan hasil 

yang diinginkan dari pelatihan. 

4. Metode pelatihan; bagaimana kegiatan pelatihan dilakukan 

secara efektif sesuai dengan jenis dan karakteristik peserta. 

5. Materi pelatihan; materi yang tepat untuk mencapai tujuan 

pelatihan. 
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6. Kebutuhan pegawai; pelatihan yang diselenggarakan 

memang dibutuhkan bagi pegawai untuk memperbaiki 

kinerja mereka. 

2.2.1.4 Pelatihan dalam Perspektif Islam 

Telah dijelaskan di atas bahwa Pelatihan adalah serangkaian 

tindakan yang dilakukan oleh karyawan dengan tujuan 

meningkatkan kinerja mereka dan mengukur tingkat keahlian, ide, 

peraturan, atau sikap mereka. Dalam Islam, penting untuk 

memberikan perhatian terhadap pekerjaan dan pengembangan 

keterampilan yang diperlukan guna peningkatan kinerja mereka. 

Islam menganjurkan umatnya untuk menghargai dan menghormati 

pekerjaan yang mereka lakukan serta untuk berusaha sekuat tenaga 

dalam melaksanakannya. Rasulullah SAW bersabda: “Tidak ada 

makanan yang lebih baik yang dimakan oleh seseorang daripada 

apa yang ia makan dari pekerjaannya, sesungguhnya Nabi Allah 

Daud a.s memakan makanan dari hasil kerja tangnnya.” (HR 

Bukhori). Kegiatan pelatihan ini dianjurkan dalam Islam agar 

kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dapat berkembang. 

Dengan berkembangnya kemampuan mereka, akan menghasilkan 

kinerja yang baik sehingga mendapatkan manfaat bagi pegawai dari 

hasil kerjanya (Al Naquib et al., 2021). 

Pentingnya sebuah proses pelatihan bagi karyawan juga 

bertujuan untuk memenuhi kebutuhan organisasi. Dalam 
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melaksanakan pembinaan terhadap pegawai hendaknya dilakukan 

melalui hikmah yang berarti kata-kata yang jelas dan akurat 

sehingga dapat membedakan antara yang benar dan yang salah, 

disebutkan dalam Firman Allah dalam QS An-Nahl ayat 125 

(Hidayat & Wijaya, 2017). 

 ۗ  ادُعُْ اِلىى سَبِيْلِ رَبِ كَ بِالحِْكْمَةِ وَالْمَوْعِظةَِ الحَْسَنَةِ وَجَادِلْمُْ بِالَّتِيْ هِيَ اَحْسَنُ 
)سورة النحل:    بِالْمُهْتَدِيْنَ   اعَْلَمُ   وَهُوَ   ۗ  سَبِيْلِه  عَنْ   ضَلَّ   بِنَْ   اعَْلَمُ   هُوَ   رَبَّكَ   اِنَّ 

126.)   
Artinya: “Serulah (manusia) ke jalan Tuhanmu dengan hikmah dan 

pengajaran yang baik serta debatlah mereka dengan cara yang 

lebih baik. Sesungguhnya Tuhanmu Dialah yang paling tahu siapa 

yang tersesat dari jalan-Nya dan Dia (pula) yang paling tahu siapa 

yang mendapat petunjuk”.  (QS. An-Nahl: 126) 

Islam mendorong umatnya dalam melaksanakan pembinaan 

melalui pelatihan karyawan yang bertujuan agar karyawan mampu 

menyelsaikan pekerjaannya, dengan meningkatkan kompetensi dan 

kemampuannya. Menurut Yusanto (dalam Hidayat, 2017) 

mengatakan bahwa sumber daya manusia dapat dikatakan 

professional apabila SDM itu memiliki kafa’ah (mempunyai 

keahlian), amanah (terpercaya) dan himmatul amal (memiliki etos 

kerja yang tinggi). Aspek-aspek yang menjadi tumpuan pada saat 

pembinaan guna menciptakan sdm yang professional yaitu aspek 

syakhsiyyah islamiyyah atau kepribadian islam pegawai, kemudian 

skill atau keahlian dan keterampilan pegawai, serta kepemimpinan 

dan kerjawasama pegawai dalam tim (Hidayat & Wijaya, 2017). 
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2.2.2 Pengembangan 

2.2.2.1 Pengertian Pengembangan 

Pengembangan menurut Mondy (2008) merupakan “upaya 

persiapan pembelajaran untuk memastikan bahwa karyawan 

memiliki pengetahuan, kemampuan, dan sikap yang diperlukan 

untuk mendukung dan mencapai tujuan”. Simamora (2004) juga 

menyatakan bahwa pengembangan adalah persiapan setiap 

karyawan untuk memikul tugas yang lebih besar atau berbeda dalam 

perusahaan. Sedarmayanti (2017) mendefinisikan bahwa 

pengembangan merupakan kesempatan untuk belajar bagi karyawan 

yang telah didesain guna membantu proses pengembangan bagi 

karyawan. Handoko (dalam Busro, 2018: 275) juga menyatakan 

bahwa istilah pengembangan karir disebut juga peningkatan 

kemampuan kerja seseorang untuk mencapai tujuan karir mereka.  

Dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan merupakan 

persiapan bagi karyawan untuk belajar sehingga dapat beradaptasi 

dengan perubahan dalam mengemban tanggung jawab yang lebih 

tinggi. 

2.2.2.2 Faktor Yang Memengaruhi Pengembangan 

Beberapa faktor yang dapat memengaruhi pengembangan 

merupakan konsep dari Schein dalam Dubrin (1989) yang dikutip 

oleh Yahya & Hidayati (2013) yaitu. 
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1. Kemampuan manajerial; refleksi dari kompetensi antar 

pribadi, kompetensi analitis dan kematangan emosional. 

2. Kemampuan teknis; kemampuan seorang pegawai untuk 

menstabilkan situasi karirnya. 

3. Kreativitas; usaha yang dilakukan oleh pegawai yang 

mampu menciptakan sesuatu yang baru. 

2.2.2.3 Indikator Pengembangan 

Pengembangan merupakan suatu wadah bagi pegawai untuk 

memperoleh pengetahuan dan keterampilan sehingga dapat 

meningkatkan kemampuan pegawai untuk menerima perubahan-

perubahan yang terjadi selama bekerja. Adapun indikator-indikator 

pengembangan menurut Handoko dalam (Dewi & Fauzi, 2021) dan 

Siagian dalam (Indrisari, 2017) yaitu sebagai berikut. 

1. Prestasi kerja yakni pegawai dapat menyelesaikan tugasnya 

dan mendapat penghargaan atas hasil kerjanya. 

2. Promosi yaitu pegawai akan mendapatkan kesempatan untuk 

tumbuh dengan tanggung jawab yang baru. 

3. Exposure, yaitu jaringan yang dimiliki seorang pegawai 

yakni seperti mempunyai hubungan yang baik dengan atasan 

dan rekan kerja agar menjadi pendorong dalam 

meningkatkan kemampuannya. 
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4. Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh, yaitu pegawai 

mendapatkan pendidikan dan pelatihan dari organisasi agar 

dapat meningkatkan pengetahuan baru. 

2.2.2.4 Pengembangan dalam Perspektif Islam 

Pengembangan ialah strategi jangka panjang bagi organisasi 

untuk mencapai visi, misi, dan tujuannya. Pengembangan juga ialah 

suatu proses dalam perencanaan SDM yang bertujuan untuk 

peningkatan keterampilan karyawan serta peningkatan kualitas 

karyawan. Menurut ajaran Al-Quran, SDM ialah kemampuan yang 

dimiliki manusia yang dapat diperbesar guna menjalankan tanggung 

jawabnya dengan baik sebagai hamba Allah SWT. Potensi yang 

diberikan kepada manusia merupakan fitrah. Maksud fitrah Allah 

dalam ayat ini ialah ciptaan Allah SWT, yakni menciptakan manusia 

bernaluri beragama, yaitu agama tauhid. Sebagaimana firman Allah 

SWT dalam QS Ar-Rum ayat 30 berikut (Hidayat & Wijaya, 2017). 

هَاۗ لَا تَ بْدِيْلَ لِِلَْقِ  فًاۗ فِطْرَتَ اللّ ىِ الَّتِيْ فَطرََ النَّاسَ عَلَي ْ يْنِ حَنِي ْ فاَقَِمْ وَجْهَكَ للِدِ 
يْنُ الْقَيِ مُُۙ وَلىكِنَّ اكَْثَ رَ النَّاسِ لَا يَ عْلَمُوْنَُۙ  لِكَ الدِ   (. 30)سورة الروم: اللّ ىِ ذۗى

Artinya: “Maka, hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada 

agama (Islam sesuai) fitrah (dari) Allah yang telah menciptakan 

manusia menurut (fitrah) itu. Tidak ada perubahan pada ciptaan 

Allah (tersebut). Itulah agama yang lurus, tetapi kebanyakan 

manusia tidak mengetahui”. (QS. Ar-Rum: 30) 

Selain itu, dalam Meldona (2009) juga menjelaskan bahwa 

aspek penting selain kualitas karyawan adalah hubungan antar 

karyawan dalam sebuah organisasi. Hal ini guna memenuhi 
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kebutuhan mereka dalam hal kejiwaan/spiritual. Organisasi perlu 

memulai langkah awal untuk memenuhi kebutuhan tersebut yaitu 

dengan cara memberi rasa aman terhadap para karyawannya. 

Dengan adanya peningkatan keamanan tersebut maka karyawan 

akan merasakan tanggung jawab mereka kepada organisasi dengan 

menunjukkan kinerja yang optimal. Dalam islamm, manusia 

dipandang sebagai makhluk yang mulia. Islam mendorong umatnya 

agar dapat berbuat baik kepada sesamanya, dengan memberi 

hubungan kekeluargaan dan saling membantu. Dalam Al-Qur’an 

surat Al-Maidah ayat 5 yang berbunyi: 

َ اِۗنَّ  وَالْعُدْوَانِ ۖوَات َّقُوا اللّ ى تَ عَاوَنُ وْا عَلَى الْاِثمِْ  وَالت َّقْوىىۖ وَلَا  الْبِِ   وَتَ عَاوَنُ وْا عَلَى 
َ شَدِيْدُ الْعِقَابِ   (. 5)سورة المائدة:  اللّ ى

Artinya: “Tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) 

kebajikan dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat 

dosa dan permusuhan. Bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya 

Allah sangat berat siksaan-Nya”. (QS. Al-Maidah: 5) 

Kemudian dalam Al-Qur’an pun dijelaskan bahwa 

kepercayaan terhadap sesama menjadi dasar utama bagi organisasi 

untuk memberikan pekerjaan kepada bawahannya (Meldona, 2009). 

Karena dengan adanya kepercayaan itu maka keduabelah pihak akan 

saling memberikan manfaat yang besar. Selain itu, penempatan 

posisi karyawan juga perlu diperhatikan karena berdasarkan pada 

kemampuan, keahlian yang dimiliki oleh keryawan. Dalam Hadist 
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Bukhari yang artinya: “Apabila suatu pekerjaan/jabatan diserahkan 

kepada yang bukan ahlinya, maka tunggulah kehancurannya.”   

2.2.3 Kompetensi 

2.2.3.1 Pengertian Kompetensi 

Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa “kompetensi 

merupakan gabungan dari sifat, pengetahuan, keterampilan dan 

perilaku yang menjadi dasar dari kinerja yang baik”. Usaha yang 

bisa dilaksanakan pada sebuah organisasi dalam 

peningkatan/perubahan dari karyawannya dapat dilakukan dengan 

menempuh pendidikan, latihan, dan sejenisnya. Menurut 

Moehiriono (2009) mengutip dari Spencer dan Spencer (dalam 

Busro, 2018: 26) berpendapat sama bahwa kompetensi merupakan 

hal penting dalam menentukan efektivitas kinerja individu di tempat 

kerja, dengan adanya hubungan sebab-akibat antara kompetensi 

yang dimiliki oleh seorang karyawan dan standar kriteria atau 

harapan yang ditetapkan oleh organisasi atau atasan mereka dalam 

situasi tertentu. Dari definisi peneliti di atas, bisa diambil 

kesimpulan bahwa kompetensi ialah sebuah karakteristik dalam diri 

seseorang yang menjadi dasar untuk meningkatkan kualitas 

karyawan. 

2.2.3.2 Faktor Yang Memengaruhi Kompetensi 

Kompetensi dalam diri setiap pegawai tentunya memiliki 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya. Hal tersebut dapat 
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memunculkan kompetensi pegawai sehingga mereka dapat bekerja 

dengan baik. Menurut Wibowo dalam Elizar & Tanjung (2018) 

menyatakan bahwa kompetensi bisa dipengaruhi oleh sejumlah 

faktor, diantaranya. 

1. Pegawai memiliki keyakinan dan nilai-nilai dalam dirinya. 

2. Pegawai memiliki keterampilan. 

3. Pengalaman yang dimiliki pegawai. 

4. Budaya organisasi yang diterapkan. 

5. Emosi yang dimiliki pegawai. 

6. Kemampuan intelektual dalam diri pegawai. 

2.2.3.3 Indikator Kompetensi 

Kompetensi merupakan sifat dasar yang dimiliki setiap pegawai. 

Adapun indikator dari kompetensi menurut Gordon dalam Sutrisno 

yang dikutip oleh Pramono & Prahiawan (2021) dan Mathis & 

Jackson dalam Elizar & Tanjung (2018) yaitu sebagai berikut. 

1. Adanya pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai yang 

meliputi pengetahuan dalam bidang kognitif. 

2. Memiliki keterampilan yang dibutuhkan sehingga pegawai 

tersebut mampu mengerjakan tugasnya baik secara fisik 

maupun secara mental. 

3. Sikap kerja yang baik yang ditandai dengan hasil evaluasi 

antara positif dan negatif tentang aspek lingkungan kerja.  
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4. Values yang ada dalam diri pegawai dan dapat bekerja secara 

konsisten. 

2.2.3.4 Kompetensi dalam Perspektif Islam 

Kompetensi dalam konsep Islami merupakan kemampuan 

seorang individu untuk melaksanakan kewajibannya. Kompetensi 

yang baik memungkinkan seseorang untuk bekerja secara efektif, 

berkontribusi terhadap tujuan organisasi, dan berkembang dalam 

karier mereka. Kompetensi merupakan hal penting yang harus 

dimiliki oleh setiap individu. Sama halnya dalam Islam bahwa 

mempunyai kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan sikap pada 

umumnya sangat diperhatikan. Keterampilan menjadi yang utama 

agar dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, 

Sebagaimana hadist Nabi yang artinya: “Hiasilah wanita-wanita 

kalian dengan ilmu tenun.” (HR Al-Khatib dari Ibnu Abbas r.a). 

Potensi setiap individu adalah kekuatan yang dapat 

dimanfaatkan dalam bertindak, karena didasarkan pada bakat yang 

diasahnya sejak kecil saat masa mengikuti pendidikan. Kemudian 

sikap dari setiap individu merupakan bagian dari konsep dan nilai 

diri. Dalam kemampuan konsep diri merujuk pada sikap. Dengan 

sikap tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya. Dalam 

islam telah dijelaskan pada firman Allah SWT dalam QS An-Najm 

ayat 6 berikut. 
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 (. 6)سورة النجم: ذُوْ مِرَّةۗ  فاَسْتَ وىىُۙ  
Artinya: “lagi mempunyai keteguhan. Lalu, ia (Jibril) 

menampakkan diri dengan rupa yang asli” (QS. An-najm:6) 

Dalam ayat tersebut menggambarkan akan tingginya 

kemampuan yang dimiliki. Kemampuan yang dimilikinya yakni 

tegasnya yang luar biasa dalam melaksanakan tugasnya dengan 

ikhlas (Muhtadin & Lakono, 2023). Perilaku dan sikap merupakan 

hal yang perlu diperhatikan dalam bekerja. Semakin baik perilaku 

dan sikap pegawai tersebut maka semakin baik pula dia dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Nisa’, 2015).  

2.2.4 Kinerja  

2.2.4.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Pabundu (dalam Busro, 2018) menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh seorang pekerja atau tim 

dalam menjalankan tugas atau aktivitas terkait dengan pekerjaan 

mereka di dalam suatu organisasi. Dalam suatu organisasi milenial, 

pencapaian kinerja mereka lebih kepada memanfaatkan teknologi 

untuk mencapai kreativitas dan inovasi yang tinggi (Maksum & 

Khan, 2023).  Wirawan (2009) mengindikasikan bahwa kinerja 

adalah produk dari fungsi atau penanda pekerjaan dalam periode 

waktu tertentu. Dari penjelasan definisi para ahli sebelumnya, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil dari upaya yang untuk 

meningkatkan diri dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan, 
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sehingga mampu bersaing, berkembang, dan mencapai visi serta 

misi mereka dengan lebih baik. 

2.2.4.2 Faktor Yang Memengaruhi Kinerja 

Kinerja ialah sebuah hasil dari pencapaian kerja setiap 

pegawai. setiap hasil kerja yang dicapai oleh mereka, tentunya 

dipengaruhi oleh beberapa hal yang terdapat pada diri pegawai dan 

sekitarnya. Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor. Menurut 

Sedarmayanti dalam Pusparani (2021) menyatakan bahwa kinerja 

bisa dipengaruhi oleh sejumlah faktor, ialah kesempatan untuk 

berprestasi, teknologi, sarana dan prasarana, iklim kerja, jaminan 

sosial, gaji dan kesehatan, tingkat penghasilan, manajemen 

kepemimpinan, sikap dan mental pegawai serta pendidikan dan 

keterampilan pegawai. 

2.2.4.3 Indikator Kinerja 

Kriteria kinerja menjadi dasar ukur dari kinerja pegawai. 

Adapun indikator kinerja menurut Mangkunegara dalam Elizar & 

Tanjung (2018) dan Hadari dalam Elizar & Tanjung (2018) yaitu 

sebagai berikut. 

1. Kualitas kerja yakni kemampuan dari pegawai untuk 

menghasilkan pekerjaan sesuai dengan standar organisasi. 

2. Kuantitas kerja yakni kemampuan pegawai untuk 

menghasilkan target yang telah ditetapkan. 
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3. Keandalan pegawai dalam bekerja yang meliputi 

kemampuan dalam mengikuti instruksi kerja, inisiatif 

pegawai serta kehati-hatian dalam bekerja. 

4. Ketepatan waktu yakni pegawai mampu menyelesaikan 

tugasnya secara tepat waktu. 

5. Interpersonal impact yakni pegawai yang mampu 

berhubungan baik dengan rekan kerja dengan perasaan 

saling menghargai, serrta dapat bekerja sama dengan rekan 

kerja.  

2.2.4.4 Kinerja dalam Perspektif Islam 

Dalam perspektif Islam, kinerja tidak hanya dilihat sebagai 

hasil kerja atau aktivitas manusia semata, tetapi juga memiliki 

dimensi yang lebih dalam yang mencakup aspek moral, etika, dan 

spiritual. Kinerja dalam Islam dipandang sebagai bagian integral, hal 

ini agar dapat mencapai tujuan yang lebih luas dalam konteks agama 

dan kehidupan sosial. Setiap umat islam diajarkan untuk bisa 

mencukupi kebutuhan hidup dengan cara berusaha dan bekerja. 

Bekerja adalah kewajiban bagi setiap manusia. Rezeki tidak selalu 

datang begitu saja tanpa adanya usaha dari manusia tersebut. Agar 

dapat hidup berkecukupan dan sejahtera maka ia harus bekerja 

(Syafrizal, 2019). 

Seseorang biasanya disebut sebagai “level of performance” 

dilihat dari sejauh mana karyawan itu berhasil dalam menyelesaikan 
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pekerjaannya. Karyawan level of performance tinggi makan 

karyawan tersebut produktif, sedangkan jika level of performance 

rendah maka karyawan itu tidak produktif dan tidak dapat 

menyelesaikan pekerjaannya. 

تٌ مِّ َّا عَمِلُوْاۚ وَليُِ وَفِ يَ هُمْ اعَْمَالَمُْ وَهُمْ لَا يظُْلَمُوْنَ  )سورة  وَلِكُل   دَرَجى
 ( 19: الاحقاف

Artinya: “Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa 

yang telah mereka kerjakan dan agar Allah menyempurnakan 

balasan amal mereka serta mereka tidak dizalimi”. (QS. Al-Ahqaf: 

19) 

Ayat tersebut menguraikan bahwa konsekuensi yang 

diterima oleh manusia, baik di dunia dan akhirat tergantung pada 

amalan dan perbuatan yang telah dilakukan semasa hidupnya, dan 

Allah SWT akan membalas setiap perbuatan berdasarkan keadilan-

Nya. Maka dari itu, Allah Maha Adil memberikan seseorang 

manfaat dari hasil kerjanya apabila dilakukan dengan sungguh-

sungguh. Sebaliknya jika manusia tidak melaksanakan pekerjaannya 

dengan baik maka hasil kinerjanya akan menurun dan organisasi 

semakin mendapat kerugian karena hasil kinerja para karyawannya 

tidak maksimal atau tidak memenuhi target keberhasilan 

(Paramansyah & Husna, 2021). 

2.3 Model Hipotesis 

Berdasarkan literature review dan kajian teoristik yang telah 

diuraikan, bisa diformulasikan model hipotesis di bawah ini. 
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Gambar 2.1 

Model Hipotesis 

Keterangan: 

H1: pelatihan berpengaruh terhadap kinerja (Elizar & Tanjung, 2018) 

H2: pengembangan berpengaruh terhadap kinerja (Manoppo et al., 2021) 

H3: pelatihan berpengaruh terhadap kinerja dengan kompetensi sebagai 

variabel mediasi (Purnomo et al., 2022) 

H4: pengembangan berpengaruh terhadap kinerja dengan kompetensi 

sebagai variabel mediasi (Sulistien et al., 2022) 

2.4 Hubungan Antar Variabel 

2.4.1 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja 

Alhudhori (2018) menunjukkan bahwa pelatihan mempunyai 

dampak pada kinerja pegawai. Namun, menurut Juwita (2019), tidak ada 

hubungan yang signifikan antara pelatihan dan kinerja pegawai. Purnomo 

et al (2022) menunjukkan bahwa kinerja dan pelatihan ada pengaruh positif 

dan signifikan. Kemudian Pratama et al (2023) juga menyatakan bahwa 

pelatihan dan kinerja berpengaruh. Dari hasil studi yang dilaksanakan oleh 



41 

sejumlah peneliti tersebut ditemukan bahwa terdapat hasil pengaruh 

pelatihan yang positif dan signifikan, tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan, dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Salah satu cara organisasi mencapai tujuan adalah dengan 

memberikan pelatihan kepada setiap karyawannya. Dengan demikian, dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. di zaman yang semakin maju, banyak sekali 

perubahan yang ada selama bekerja. Pegawai yang dapat dapat melakukan 

dan mengoperasikan segala hal yang ada di tempat kerja, maka dapat 

membantu pegawai tersebut untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. 

Hal ini menjadi sebuah indikator meningkatnya kinerja pegawai. Pelatihan 

pada dasarnya merupakan suatu pembelajaran bagi pegawai agar pegawai 

tersebut mempunyai skill baru yang belum pernah mereka coba. Maka dari 

itu dapat ditentukan hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H1: Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja 

2.4.2 Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja 

Putri dan Ratnasari (2019) menunjukkan hasil penelitian bahwa 

kinerja tidak dipengaruhi oleh pengembangan karir. Sedangkan Salsabila 

dan Asmike (2022) menunjukkan hasil kinerja dipengaruhi signifikan oleh 

pengembangan karir. Ihsani dan Rini (2023) juga menunjukkan bahwa 

kinerja juga dipengaruhi signifikan oleh pengembangan SDM. Penelitian 

oleh Yusuf et al (2022) juga menunjukkan kinerja dipengaruhi signifikan 

juga oleh pengembangan karir. Dari sejumlah penelitian yang sudah 

diuraikan ditemukan bahwa pengaruh pengembangan terhadap kinerja 
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pegawai terdapat hasil yang positif dan signifikan, tidak berpengaruh, serta 

signifikan saja. 

Pengembangan merupakan hal terpenting bagi pergawai karena 

dengan adanya program pengembangan ini mereka merasa lebih 

diperhatikan. Pengembangan yang dilakukan oleh organisasi biasanya 

pegawai akan diarahkan untuk melaksanakan kegiatan workshop yang 

merupakan kegiatan pengembangan diri bagi pegawai dalam dunia 

karirnya. Selain itu, organisasi juga dapat memberikan apresiasi kepada para 

pegawainya sebagai pencapaian mereka dalam melaksanakan tugasnya. 

Dengan adanya kegiatan workshop dan apresiasi tersebut, para pegawai 

akan merasa bahwa dirinya diperhatikan oleh organisasi. Dengan demikian, 

pegawai akan bersemangat melakukan pekerjaannya sehingga dapat 

meningkatkan hasil kinerjanya. Maka dari itu dapat ditentukan hipotesis 

dalam studi ini yaitu: 

H2: Pengembangan Berpengaruh Terhadap Kinerja 

2.4.3 Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja dengan Kompetensi 

Sebagai Variabel Mediasi 

Purnomo et al (2022) menunjukkan kinerja tidak dipengaruhi 

signifikan oleh pelatihan, melalui kompetensi sebagai variabel intervening. 

Penelitian oleh Pramono & Prahiawan (2021) juga menyatakan bahwa 

kompetensi dapat memediasi pelatihan terhadap kinerja karyawan. Winoto 

Tj et al (2023) juga menyatakan hasil penelitiannya bahwa kompetensi 

memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja. Dari hasil penelitian oleh 

beberapa peneliti yang telah diuraikan, ditemukan bahwa pelatihan 
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berpengaruh signifikan, kemudian ada juga pengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja melalui mediasi kompetensi. 

Pelatihan merupakan suatu pembelajaran bagi setiap pegawai. 

Kemampuan atau keterampilan, yang dimiliki setiap pegawai merupakan 

hal dasar kompetensi yang dapat melakukan pekerjaannya didukung dengan 

adanya keterampilan, sikap, dan pengetahuan. Kompetensi adalah dasar 

dalam diri pegawai yang tentunya dapat mendukung mereka dalam 

melakukan pekerjaannya. Apabila pegawai yang mengikuti program 

pelatihan kemudian diimbangi dengan keterampilan yang ulet, sikap yang 

baik, serta pengetahuan yang luas maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai. Maka dari itu dapat ditentukan hipotesis dalam penelitian ini yaitu: 

H3: Pelatihan Berpengaruh Terhadap Kinerja dengan Kompetensi 

Sebagai Variabel Mediasi 

2.4.4 Pengaruh Pengembangan Terhadap Kinerja dengan 

Kompetensi Sebagai Mediasi 

Pengembangan yang dilakukan oleh suatu organisasi menjadi 

program penting. Dengan adanya program pengembangan yang 

dilaksanakan bagi pegawai, diharapkan dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. Sehingga dengan meningkatnya kinerja maka dapat memberikan 

keuntungan bagi organisasinya dan mencapai tujuannya. 

Kompetensi merupakan potensi yang dimiliki setiap pegawai, 

dimana potensi tersebut apabila dimanfaatkan dengan baik oleh pegawai 

maka kinerja yang dihasilkan juga baik sehingga mampu untuk 

memecahkan tugas dan tanggung jawabnya. Melalui kompetensi yang telah 
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tertanam dalam diri setiap pegawai, kemudian dibarengi dengan adanya 

pengembangan bagi pegawai justru akan semakin meningkatkan hasil 

kinerja pegawai sehingga dapat tercapainya tujuan organisasi. Seperti hasil 

penelitian oleh Sulistien et al (2022) byang menyatakan bahwa kompetensi 

mampu memediasi antara kinerja yang dipengaruhi oleh pengembangan 

karir. Maka dari itu dapat ditentukan hipotesis dalam studi ini ialah: 

H4: Pengembangan Berpengaruh Terhadap Kinerja dengan 

Kompetensi Sebagai Variabel Mediasi 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan untuk memperoleh jawaban dari 

permasalahan dalam fenomena tertentu (Supriyanto & Machfudz, 2010). 

Hipotesis yang telah dibuat sebelumnya, dengan metode penelitian kuantitatif 

(pengujian dilakukan dengan metode banyak angka), diuji dalam penelitian ini. 

Dimulai dengan pengumpulan data, peninjauan data untuk menghasilkan 

kesimpulan yang relevan, dan penyajian hasilnya. (Pradana & Sunarsi, 2008). 

Alat ukur penelitian ini yaitu SmartPLS 3 SEM-PLS dan berupa kuesioner 

dengan data yang dikumpulkan, yang mencakup tanggapan pegawai terhadap 

pernyataan yang telah diajukan. 

Penelitian dengan jenis explanatory research yakni melakukan 

pengujian melalui variabel yang dihipotesiskan ditetapkan sebagai tujuan 

penelitian. Hipostesis yang akan diujikan pada studi ini, dimana hipotesis 

adalah meneliti bagaimana dua variabel berhubungan satu sama lain untuk 

menganlisa adakah pengaruh antara satu variabel terhadap yang lainnya. 

(Supriyanto & Machfudz, 2010). 

3.2 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

yang berlokasi di Komplek Perkantoran Raci Pemerintah Kabupaten Pasuruan 

Jl. Raya Bangil – Pasuruan KM. 9 Pasuruan 67153.   



46 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi ialah mengacu pada banyaknya jumlah subjek penelitian 

(Pradana & Sunarsi, 2008). Menurut Djarwanto dalam Supriyanto & Machfudz 

(2010) menyatakan bahwa populasi ialah total keseluruhan objek 

(individu/satuan) yang karakteristiknya akan dianalisis. Populasi yang menjadi 

fokus dalam studi ini ialah semua pegawai yang bekerja di Dinas Peternakan 

dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan yang dimana pegawai ASN dan 

Non ASN keduanya sebanyak 55 pegawai, sehingga total sejumlah 110 

pegawai. 

Sampel ialah bagian dari populasi yang karakteristiknya hampir sama 

dengan populasi (Pradana & Sunarsi, 2008). Sampel adalah sumber data yang 

menggambarkan populasi secara keseluruhan. Apabila jumlah populasi terlalu 

besar karena beberapa alasan, maka peneliti dapat menggunakan sampel. Pada 

penelitian, seluruh anggota populasi dijadikan sampel yakni sebanyak 110 

sampel.  

3.1 Teknik Pengambilan Sampel 

Perolehan sampel dilakukan pada penelitian ini melalui metode Non 

Probability Sampling, yang mengindikasikan bahwa tidak memiliki 

kesempatan bagi setiap elemen atau individu dalam populasi untuk ditentukan 

sebagai sampel (Sugiyono, 2013). Adapun teknik yang digunakan yaitu teknik 

sampling jenuh yang merupakan penentuan seluruh populasi menjadi sebuah 

sampel. Oleh karenanya, sampel pada studi ini sebesar 110 sampel. 
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3.2 Definisi Operasional Variabel 

3.5.1 Variabel Independen (X) 

3.5.1.1 Pelatihan (X1) 

Menurut Mondy (2008) menyatakan bahwa pelatihan adalah 

kegiatan yang berisi informasi pengetahuan dan keterampilan yang 

diperlukan, dirancang bagi karyawan saat bekerja. Pelatihan dalam 

suatu organisasi merupakan suatu kebutuhan bagi pegawai agar para 

pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan baik. Dengan 

pelatihan ini pegawai dapat meningkatkan kualitas kerjanya 

sehingga dalam bekerja tidak terhalang karena kurangnya 

pengetahuan dan keterampilan yang dimilikinya. Artinya, pelatihan 

menjadi hal terpenting dalam organisasi karena diharapkan bagi 

pegawai yang telah menerima pelatihan dapat meningkatkan 

kinerjanya sehingga dapat tercapainya visi, misi dan tujuan dari 

organisasi. Adapun indikator dari pelatihan menurut Mangkunegara 

(2005) dalam Dewi & Fauzi (2021) dan Mathis & Jackson (2011) 

dalam Amin et al (2022) yaitu meliputi instruktur pelatihan, peserta 

pelatihan, tujuan pelatihan, metode pelatihan, materi pelatihan, dan 

kebutuhan pegawai. 

3.5.1.2 Pengembangan (X2) 

Pengembangan merupakan sebuah persiapan bagi pegawai 

untuk menerima tugas dan tanggung jawab yang lebih besar 

daripada sebelumnya. Pengembangan ini diikuti oleh pegawai yang 
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telah memiliki kemampuan mumpuni sehingga dapat ditingkatkan 

lagi kemampuannya. Dengan meningkatkan kemampuan pegawai 

tersebut maka diharapkan dapat memberikan konstribusi yang lebih 

lagi bagi organisasi dalam mencapai visi dan misi serta tujuan 

organisasi yang sudah ditentukan. Sementara itu, pengembangan 

juga bisa bermanfaat bagi pegawai dalam hal pengembangan diri, 

yang kemudian dengan adanya pengembangan diri tersebut dapat 

memberikan motivasi dan semangat bagi pegawai untuk 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Indikator dalam 

pengembangan menurut Handoko dalam Dewi & Fauzi (2021) dan 

Siagian (2003) dalam Indrisari (2017) yaitu prestasi kerja, promosi, 

exposure, dan kesempatan-kesempatan untuk tumbuh. 

3.5.2 Variabel Dependen (Y) 

3.5.2.1 Kinerja (Y) 

Kinerja adalah pencapaian hasil kerja pegawai. Kinerja 

menjadi suatu tolok ukur bagi pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Menurut Wirawan (2009) mengatakan bahwa kinerja 

ialah hasil atau output yang telah diperoleh dari fungsi atau indikator 

pekerjaannya pada waktu yang ditentukan. Apabila pegawai telah 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya tepat waktu serta hasilnya 

memuaskan, maka pegawai tersebut dapat dikatakan telah mencapai 

kinerja yang baik. Dengan hasil kinerja yang baik, organisasi 

memiliki peluang yang lebih besar untuk berhasil mencapai tujuan 
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bersama. Adapun indikator kinerja menurut Mangkunegara (2012) 

dalam (Elizar & Tanjung, 2018) dan Hadari (2013) dalam (Elizar & 

Tanjung, 2018) yaitu kualitas, kuantitas, keandalan, ketepatan 

waktu, dampak interpersonal. 

3.5.3 Variabel Intervening (Z) 

3.5.3.1 Kompetensi (Z) 

Kompetensi merupakan dasar dalam diri seseorang yang 

dimiliki oleh setiap pegawai. Kompetensi ini menjadi pendukung 

dalam melaksanakan tanggung jawab yang telah diberikan. Sifat 

kompetensi dalam setiap individu pegawai dapat memberikan rasa 

nyaman dalam bekerja. Kompentisi perlu dikembangkan bagi setiap 

pegawai untuk menyikapi tugas yang diberikan, 

Kompetensi dapat dinilai dari sisi pengetahuan yang 

dimilikinya, keterampilan dalam melakukan pekerjaannya, serta 

perilakunya dalam melaksanakan tugas dalam tim. Dengan adanya 

kompetensi ini, diharapkan pegawai dapat memanfaatkannya 

dengan baik sehingga dalam bekerja mereka akan merasa nyaman 

tanpa adanya beban dalam diri tiap individu. Hal tersebut dapat 

mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai. Adapun indikator 

kompetensi menurut Mathis & Jackson dalam Elizar & Tanjung 

(2018) dan Gordon dalam Sutrisno yang dikutip oleh Pramono & 

Prahiawan (2021) yaitu (1) Sikap, (2) Pengetahuan, (3) 

Keterampilan dan (4) Values. 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 
Variabel Indikator Item-Item Referensi 

Pelatihan (X1) 1. Instruktur 

Pelatihan 

1. Pelatih merupakan 

orang yang 

professional di 

bidangnya 

2. Pelatih merupakan 

orang yang 

berpengalaman 

Mangkunegara (2005) 

dalam (Dewi & Fauzi, 

2021)., Mathis & 

Jackson (2011) dalam 

(Amin et al., 2022) 

2. Peserta Pelatihan 1. Peserta merupakan 

pegawai Dinas 

Peternakan dan 

Kesehatan Hewan 

Kabupaten 

Pasuruan 

2. Peserta aktif selama 

mengikuti pelatihan 

3. Peserta bersemangat 

selama mengikuti 

pelatihan 

3. Tujuan Pelatihan 1. Peserta telah 

mengetahui tujuan 

dari pelatihan 

2. Peserta sebelumnya 

telah menerima 

sosialisasi mengenai 

tujuan pelatihan 

4. Metode Pelatihan 1. Metode pelatihan 

yang efektif 

2. Metode pelatihan 

yang menurut 

pekerjaan 

5. Materi Pelatihan 1. Materi yang 

disampaikan 

berdasrkan 

pekerjaan 

2. Materi yang 

disampaikan 

menurut situasi saat 

ini 

3. Materi yang 

disampaikan mudah 

diterapkan pada saat 

bekerja 

6. Kebutuhan 

Pegawai 

1. Pelatihan membantu 

untuk memperbaiki 

kinerja 

2. Pelatihan 

bermanfaat bagi 

pegawai agra 

kompeten dalam 

bekerja 

Pengembangan 

(X2) 

1. Prestasi Kerja 1. Hasil kerja pegawai 

dalam 

Handoko (2008) dalam 

(Dewi & Fauzi, 2021)., 
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Variabel Indikator Item-Item Referensi 

menyelesaikan 

pekerjaan 

2. Memiliki kreativitas 

untuk 

mengembangkan 

organisasi 

Siagian (2003) dalam 

(Indrisari, 2017) 

2. Promosi 1. Dengan adanya 

promosi 

memberikan 

kesempatan bagi 

pegawai untuk 

tumbuh 

2. Pegawai dapat 

menerima tanggung 

jawab baru dan 

lebih besar 

3. Exposure 1. Pegawai memiliki 

hubungan yang baik 

dengan atasan 

2. Pegawai memiliki 

hubungan yang baik 

dengan rekan kerja 

4. Kesempatan-

kesempatan untuk 

tumbuh 

1. Pegawai memiliki 

kesempatan untuk 

mendapatkan 

Pendidikan dan 

pelatihan 

2. Pegawai mampu 

menerima 

pengetahuan baru 

untuk meningkatkan 

kemampuannya 

Kompetensi (Z) 1. Sikap 1. Sikap pegawai 

dalam melakukan 

pekerjaannya 

2. Menghadapi 

permasalahan 

kinerja dengan baik 

Mathis & Jackson 

(2012) dalam (Elizar 

& Tanjung, 2018)., 

Gordon dalam Sutrisno 

dalam (Pramono & 

Prahiawan, 2021) 

2. Pengetahuan 1. Memiliki 

pengetahuan yang 

luas di bidang 

kerjanya 

2. Mampu berpikir 

secara kognitif 

3. Keterampilan 1. Memiliki 

kemampuan dalam 

pengerjaan tugas 

secara fisik dan 

mental 

2. Memiliki 

kemampuan dalam 

pengerjaan dalam 

berpikir secara 

kognitif 
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Variabel Indikator Item-Item Referensi 

4. Values 1. Mampu percaya diri 

dengan hasil 

kinerjanya 

2. Konsisten dalam 

bekerja 

Kinerja (Y) 

 

1. Kualitas 1. Dapat menuntaskan 

tugas dengan baik 

2. Mampu bekerja 

sesuai standar yang 

ditentukan 

3. Mampu 

memberikan mutu 

yang maksimal 

Mangkunegara (2012) 

dalam (Elizar & 

Tanjung, 2018)., 

Hadari (2013) dalam 

(Elizar & Tanjung, 

2018) 

2. Kuantitas 1. Selalu siap dan 

tanggap dalam 

menerima pekerjaan 

2. Mampu melakukan 

tambahan pekerjaan 

lain 

3. Keandalan 1. Mampu melakukan 

pekerjaan dengan 

baik dan benar 

2. Memiliki inisiatif 

yang tinggi dalam 

bekerja 

4. Ketepatan waktu 1. Mampu 

menyelesaikan 

tugas tepat waktu 

5. Interpersonal 

Impact 

1. Mampu 

berkomunikasi 

dengan baik kepada 

pemimpin dan rekan 

kerja 

2. Memiliki rasa 

empati terhadap 

rekan kerja 

3. Bersikap secara 

positif terhadap diri 

dan rekan kerja 

Sumber: data diolah 2023 

3.3 Sumber Data dan Jenis Data 

3.6.1 Data Primer 

Data primer ialah data yang diperoleh dan dikumpulkan dengan 

langsung dan tanpa perantara dari responden (Supriyanto & Machfudz, 

2010). Sumber data adalah data dari pihak pertama yang memiliki data. 

Data primer diambil dan dikumpulan langsung dari pihak pegawai Dinas 
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Peternakan dan Kesehatan Hewan melalui kuesioner terkait masalah 

pelatihan, pengembangan, kompetensi dan kinerja. 

3.6.2 Data Sekunder 

Data sekunder ialah data yang diambil dari naskah tulis atau 

dokumen (Supriyanto & Machfudz, 2010). Data ini ialah data yang 

didapatkan dari Perusahaan secara tidak langsung yang bisa dilihat melalui 

buku profil perusahaan dan informasi penelitian lainnya. Data sekunder 

penelitian ini merupakan data yang didapatkan melalui Dinas Peternakan 

dan Kesehatan Hewan yang berupa struktur organisasi serta jumlah 

pegawai. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang dipergunakan dalam studi ini ialah. 

3.7.1 Kuesioner 

Kuesioner atau angket adalah susunan pertanyaan terstruktur yang 

dirancang untuk mengumpulkan data yang akurat berdasarkan jawaban 

langsung responden. Pemberian kuesioner bertujuan guna mendapatkan 

informasi tentang penelitian yang relevan. (Supriyanto & Machfudz, 2010). 

3.7.2 Observasi 

Observasi merupakan aktivitas pengamatan dari suatu objek untuk 

diteliti secara sistematis. Hadi dalam Sugiyono (2013) mengatakan bahwa 

observasi ialah sebuah proses yang kompleks, disusun dari berbagai proses 

pengamatan dan ingatan. Observasi ini dilaksanakan pada Dinas Peternakan 
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dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan dengan melakukan pengamatan 

terhadap pegawainya untuk dijadikan penelitian. 

3.5 Skala Pengukuran 

Dalam melalukan pengukuran variabel dalam studi ini ialah melalui 

skala likert, yaitu sejumlah penyataan disusun berdasarkan jawaban responden 

dengan skala dari sangat setuju sampai sangat tidak setuju. Dalam konteks studi 

ini rentang bobotnya ialah 1 - 4 (Arikunto, 2006). Di bawah ini ialah gambaran 

yang bisa dipergunakan pada kuesioner penelitian diantaranya: 

a. Jawaban A: skor 4, sangat setuju 

b. Jawaban B: skor 3, setuju 

c. Jawaban C: skor 2, tidak setuju 

d. Jawaban D: skor 1, sangat tidak setuju 

3.6 Metode Analisis Data 

3.9.1 Outer Model  

Outer model berfungsi mengidentifikasi hubungan antara variabel 

laten dan indikatornya. Adapun tahapan analisis dalam outer model diukur 

dengan menggunakan uji validitas dan uji relialibilitas (Ghozali, 2016). 

3.9.1.1 Uji Validitas 

Uji validitas mengacu pada apakah nilai tersebut cukup valid 

untuk mengukur data dari variabel secara rinci dengan baik dan 

menampilkannya (Supriyanto & Machfudz, 2010). Untuk menguji 

kevalidan dari suatu instrumen seperti kuesioner dapat dinilai 
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dengan cara menguhubungkan skor dari setiap pernyataan dengan 

total skornya (Pratama et al., 2023). 

Convergent validity dan discriminant validity digunakan 

dalam uji validitas penelitian ini. Convergent validity digunakan 

untuk menguji kevalidan suatu data yang memiliki korelasi antara 

indikator dengan konstruknya. Jika nilai loading factor sebuah 

indikator mempunyai nilai korelasi > 0,7 dapat dikatakan indikator 

tersebut valid (Jogiyanto, 2011). Kemudian discriminant validity 

digunakan untuk memberikan ukuran lain yang diharapkan dalam 

masing-masing indikator terdapat nilai konstruk yang lebih besar 

daripada konstruk lainnya. Validitas data mengukur sejauh mana 

data yang diperoleh sesuai dengan konsep atau fenomena yang 

sebenarnya (Manoppo et al., 2021). Suatu penelitian dapat dikatakan 

valid atau sah apabila instrumen memberikan hasil ukurannya. 

3.9.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas ialah alat yang berfungsi menganalisa sebuah 

fenomena pada waktu yang berbeda, selalu menghasilkan hasil yang 

konsisten (Supriyanto & Machfudz, 2010). Uji reliabilitas 

digunakan untuk menegaskan bahwa suatu instrumen memiliki 

kendala dalam alat pengukuran sehingga terjaga tingkat 

kepercayaannya (Bolung et al., 2018). Adapun uji reliabilitas 

menggunakan Cronbach’s Alpha, dimana instrumen dapat diartikan 

reliabel jika nilai koefisien cronbach’s alpha > 0,6 (Supriyanto & 
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Ekowati, 2013). Maka dari itu kuesioner yang berisi pernyataan 

tersebut harus memiliki respon yang konsisten sehingga dapat 

dianggap realibilitas. 

3.9.2 Inner Model 

Dalam analisis pemodelan SEM, inner model juga dikenal sebagai 

model structural dalam mempelajari hubungan sebab-akibat antara variabel 

laten, maupun variabel yang tidak bisa diukur dengan langsung. Inner 

Model dapat diuji dengan penggunaan data empiris untuk melihat sejauh 

mana model tersebut sesuai dengan data yang diamati. Uji ini dapat 

dilakukan dengan penggunaan prosedur Bootstrapping dalam SmartPLS 3. 

3.9.2.1 R-Square 

R-Square (R²) adalah suatu metrik statistik yang digunakan 

dalam analisis regresi untuk mengevaluasi seberapa baik model 

regresi cocok dengan data yang diamati. Secara spesifik, R-Square 

mengukur seberapa besar variasi dalam variabel dependen yang 

dapat dijelaskan oleh variabel independen yang ada dalam model. 

Dalam konteks regresi, R-Square dapat diinterpretasikan sebagai 

proporsi variasi dalam variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh 

model regresi yang digunakan. 

Secara matematis, R-Square didefinisikan sebagai rasio 

antara jumlah variansi dalam variabel dependen yang dijelaskan 

oleh model regresi dengan total variansi dalam variabel dependen. 

Nilai R-Square berkisar antara 0 hingga 1. Nilai 1 menunjukkan 
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bahwa seluruh variansi dalam variabel dependen dijelaskan oleh 

model regresi, sementara nilai 0 menunjukkan bahwa model tidak 

menjelaskan variasi apapun dalam variabel dependen. Meskipun R-

Square memberikan indikasi tentang seberapa baik model regresi 

cocok dengan data, penting untuk diingat bahwa R-Square tidak 

memberikan informasi tentang kesesuaian model secara mutlak. 

Dalam beberapa kasus, nilai R-Square yang tinggi tidak selalu 

menjamin bahwa model regresi adalah model yang baik. Oleh 

karena itu, penting untuk selalu mempertimbangkan aspek lain dari 

analisis regresi, seperti asumsi model, interpretasi koefisien, dan 

validitas prediksi (Ghozali, 2016). 

3.9.2.2 Uji Hipotesis 

Hipotesis adalah pernyataan sementara yang belum terbukti 

karena masih lemahnya kebenaran sehingga perlu dibuktikan. 

Sugiyono (2013) mengatakan bahwa hipotesis dapat berupa dugaan 

sementara dari rumusan permasalahan yang sudah disusun. 

Hipotesis yang akan diuji disebut sebagai hipotesis kerja, serta 

lawan hipotesis kerja yaitu hipotesis nol (nihil). Uji hipotesis 

merupakan metode pengujian hipotesis menggunakan data yang 

diukur dalam sampel pada suatu populasi (Poletiek dalam Anuraga 

et al., 2021). 

Dalam menguji hipotesis dilakukan dengan metode 

Bootstrapping dengan tingkat signifikansi < 0.05 dan satu arah (one 
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tailed) untuk melihat pengaruh langsung antar variabel. Selain itu, 

menurut Jogiyanto (2011) menyatakan bahwa nilai dari t-tabel 

sebanyak1,64 dimana t-statistic > t-tabel maka hipotesis tersebut 

didukung.  

Dengan adanya pengujian hipotesis yang sudah dibuat 

sebelumnya bisa membantu peneliti untuk menjawab pertanyaan-

pertanyaan yang ditunjukkan dengan pernyataan penolakan atau 

penerimaan terhadap hipotesis tersebut.   

3.9.2.3 Uji Mediasi 

Mediasi merupakan variabel yang memberikan 

penguhubung pengaruh secara tidak langsung mengenai variabel 

independen dan variabel dependen. Supriyanto & Ekowati (2019) 

menyatakan bahwa untuk menghubungkan variabel bebas dan 

variabel terikat, variabel intervening memiliki fungsi menjadi 

jembatan. Dalam pengujian mediasi, terdapat empat syarat yang 

harus dipenuhi agar dapat menentukan ada dan tidaknya pengaruh 

mediasi dalam suatu hubungan sebagai berikut (Baron dan Kenny 

dalam Hasbar et al, 2020). 

1. Variabel terikat harus dipengaruhi secara signifikan oleh 

variabel bebas. 

2. Variabel mediasi harus dipengaruhi secara signifikan oleh 

variabel bebas. 
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3. Saat variabel bebas dimasukkan ke dalam persamaan regresi, 

variabel mediasi harus menunjukkan pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel terikat. 

4. Saat variabel mediasi dimasukkan ke dalam persamaan 

regresi, pengaruh mediasi penuh (fully mediation) terjadi 

apabila pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

menjadi tidak signifikan. 

Dengan pendekatan kausal step dapat digunakan untuk 

melakukan pengujian mediasi. Adapun metode untuk menggunakan 

kausal step menurut Baron dan Kenny dalam Munawaroh et al 

(2015) yaitu sebagai berikut.  

1. Menghasilkan persamaan regresi untuk variabel bebas (X) 

dan variabel terikat (Y). 

2. Menghasilkan persamaan regresi untuk variabel bebas (X) 

dan variabel mediasi (Z). 

3. Menggabungkan variabel medasi (Z) ke dalam persamaan 

regresi variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). 

4. Mengambil simpulan apakah variabel mediasi (Z) tersebut 

mampu memediasi secara sempurna (perfect mediation) atau 

memediasi secara parsial (partial mediation). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Paparan Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Di tengah keanekaragaman sumber daya alam yang dimiliki 

Indonesia, peternakan adalah salah satu bagian penting dari ekonomi 

negara. Dalam hal ini peternakan yang berada di Indonesia terutama yang 

yang terletak di Kabupaten Pasuruan yang merupakan suatu daerah yang 

berada di provinsi Jawa Timur. Secara geografis, Kabupaten Pasuruan 

memiliki letak yang strategis dan beragam ciri khas yang menarik untuk 

diekspor. Adapun letak Kabupaten Pasuruan berada di sisi timur pulau Jawa 

dengan batas wilayah yang berdekatan dengan Kabupaten Mojokerto di sisi 

barat Kabupaten Probolinggo di sisi timur Selat Madura di sisi utara dan 

kabupaten Malang di sisi Selatan. Dengan letak geografis tersebut tentunya 

dapat memberikan akses yang mudah di berbagai wilayah di Jawa Timur. 

Dinas Peternakan Kabupaten Pasuruan merupakan Organisasi 

Perangkat Daerah Kabupaten Pasuruan yang memiliki peran penting dalam 

mensupport serta memiliki peran penting dalam berkembangnya dunia 

peternakan yang berada di Kabupaten Pasuruan. Dinas Peternakan dan 

kesehatan hewan berperan dalam rangka membantu Bupati Pasuruan dalam 

urusan peternakan dan kesehatan hewan. Dengan dukungan sektor 

peternakan dan sumber daya manusia, upaya peternakan dan kesehatan 

hewan ini akan dilaksanakan. Adapun sektor peternakan yang terdapat di 
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Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan yaitu terdiri 

dari sapi potong, sapi perah, kambing, domba dan unggas. Selain itu, 

beberapa fungsi dinas peternakan dan Kesehatan hewan kabupaten pasuruan 

antara lain: 

1. Penyusunan kebijakan terkait peternakan dan kesehatan hewan; 

2. Implementasi kebijakan terkait peternakan dan kesehatan 

hewan; 

3. Penyelenggaraan administrasi terkait peternakan dan kesehatan 

hewan; 

4. Penyelenggaraan penilaian terkait peternakan dan kesehatan 

hewan; dan 

5. Pelaksanaan tugas tambahan yang diberikan oleh Bupati yang 

terkait dengan bidang peternakan dan kesehatan hewan. 

Keberhasilan Dinas Peternakan dan kesehatan hewan tentunya 

didukung oleh inovasi-inovasi baru untuk memudahkan pelayanan kepada 

masyarakat peternakan, diantaranya STMJ Sakera (Sehat Kuat dan Perkasa) 

dan bakso Sakera. Dengan adanya inovasi tersebut diharapkan dapat 

membantu masyarakat Kabupaten Pasuruan untuk dapat mengolah produk 

peternakan serta meningkatkan pendapatannya. Sedangkan untuk pelayanan 

kepada masyarakat yaitu “Om Dilan” atau optimalisasi data pelayanan 

peternakan dan kesehatan hewan. Om Dilan merupakan wadah bagi 

masyarakat untuk memudahkan pelayanan baik penyediaan data, perizinan, 

pelayanan kesehatan hewan, serta pemasaran peternakan. Dengan berbagai 
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inovasi pelayanan tersebut diharapkan dapat meningkatkan pelayanan pada 

masyarakat baik kesejahteraan maupun kemaslahatan. 

4.1.2 Tujuan dan Sasaran Strategis Dinas Peternakan dan 

Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan 

Tujuan: 

“Meningkatnya produksi sub sektor peternakan”  

Dengan indikator tujuan: 

“Presentase Pertunbuhan PDRB sub sektor peternakan” 

Sasaran: 

1. Meningkatnya produktivitas peternakan dengan indikator 

presentase peningkatan produktivitas peternakan (Daging, 

Telur dan Susu) (%).  

2. Meningkatnya akuntabilitas kinerja perangkat daerah, dengan 

indikator nilai SAKIP.  

4.1.3 Ruang Lingkup 

Dibawah pimpinan Kepala Dinas, Dinas Peternakan dan Kesehatan 

Hewan Kabupaten Pasuruan menjalankan tanggung jawabnya dengan 

pertanggungjawaban kepada bupati melalui sekretaris daerah. Dengan 

meningkatkan pelayanan bidang peternakan kepada Masyarakat kabupaten 

Pasuruan, berikut adalah jabatan yang ada di Dinas Peternakan dan 

Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Dalam menjalankan tanggung 

jawabnya di sektor peternakan dan kesehatan hewan, kepala dinas dibantu 

oleh: 
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1. Sekretariat, yang membawahi sub bagian umum dan 

kepegawaian dan kelompok jabatan fungsional 

2. Bidang Prasarana, Sarana dan Usaha Peternakan 

3. Bidang Perbibitan, Pakan dan Produksi Ternak 

4. Bidang Kesehatan Hewan dan Kesehatan Masyarakat Veteriner 

5. Unit Pelaksana Teknis Dinas 

6. Kelonpok Jabatan Fungsional. 

4.1.4 Struktur Organisasi Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         Sumber: Dokumen Organisasi 

4.2 Gambaran Umum Responden 

Penelitian ini melibatkan karyawan Dinas Peternakan dan Kesehatan 

Hewan Kabupaten Pasuruan, dengan jumlah 110 pegawai. Usia, jenis kelamin, 
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lama bekerja, jabatan, dan status responden disajikan berdasarkan hasil 

kuesioner dengan penjabaran berikut. 

4.2.1 Usia Responden 

Tabel berikut menggambarkan identitas responden sesuai usia. 

Tabel 4.1 

Usia Responden 

Usia Jumlah Presentase 

25-40 tahun 50 45,5% 

41-50 tahun 35 31,8% 

>50 tahun 25 22,7% 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Tabel 4.1 diatas menyatakan bahwa 50 orang dari responden 

berumur 25 hingga 40 tahun memiliki persentase 45,5%, 35 orang berusia 

41 hingga 50 tahun memiliki persentase 31,8%, dan 25 orang berusia di atas 

50 tahun memiliki persentase 22,7%. Berdasarkan data ini, maka diperoleh 

pada umumnya karyawan berusia 25 hingga 40 tahun memiliki persentase 

45,5%. 

4.2.2 Jenis Kelamin Responden 

Tabel data identitas responden berdasarkan jenis kelamin disajikan 

di bawah ini. 

Tabel 4.2 

Jenis Kelamin Responden 

Jenis 

Kelamin 
Jumlah Presentase 

Laki-laki 80 72,7% 

Perempuan 30 27,3% 
   Sumber: data diolah peneliti, 2024 
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Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa 80 laki-laki menjawab dengan 

persentase 72,7% dan 27 perempuan menjawab dengan persentase 27,3%. 

Melalui data ini, maka bisa diambil kesimpulan bahwa lebih banyak laki-

laki menjawab, yaitu 80 dengan 72,7%. 

4.2.3 Lama Bekerja 

Tabel data identitas responden berdasarkan lama kerja ditunjukkan 

di bawah ini.  

Tabel 4.3 

Lama Bekerja Responden 

Lama bekerja Jumlah Presentase 

2-12 tahun 53 48,2% 

13-23 tahun 44 40% 

24-35 tahun 13 11,8% 

>35 tahun 0 0% 
   Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Tabel 4.3 di atas menyatakan bahwa lama bekerja responden selama 

2-12 tahun sebanyak 53 orang dengan persentase 48,2%, kemudian selama 

13-23 tahun sebanyak 44 orang dengan persentase 40%, selama 24-35 tahun 

berjumalh 13 orang atau 11,8% dan tidak ada yang bekerja selama lebih dari 

35 tahun. Dapat disimpulkan bahwa pegawai paling banyak bekerja selama 

2-12 tahun dengan persentase 48,2%. 

4.2.4 Status Responden 

Tabel data identitas responden berdasarkan status responden 

disajikan di bawah ini. 

Tabel 4.4 

Status Responden 

Status Responden Jumlah Presentase 

ASN 55 50% 

Non ASN 55 50% 
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Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Jumlah responden yang berstatus sebagai ASN adalah 55 orang, 

dengan persentase 50%, seperti yang ditunjukkan dalam tabel 4.4 di atas. 

Sama dengan status Non ASN responden sebanyak 55 orang dengan 

persentase 50%. Dapat disimpulkan bahwa baik ASN maupun Non ASN 

berjumlah 55 orang dengan persentase yang sama yaitu 50%. 

4.3 Deskripsi Variabel  

Deskripsi variabel penelitian mencakup pembagian tanggapan dari semua 

responden baik secara absolut (jumlah responden) maupun relatif (persentase) 

untuk masing-masing item variabel dan menjelaskan variabel tersebut. Berikut 

dijelaskan deskripsi setiap variabel dalam penelitian ini. 

4.3.1 Variabel Pelatihan (X1) 

Berikut disajikan data dari hasil jawaban responden dalam indikator 

pelatihan. 

Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Variabel X1 

No Item 
Frekuensi 

total 
Persentase 

total mean 
1 2 3 4 1 2 3 4 

1 X1.1 0 2 71 37 110 0% 2% 65% 34% 100% 3.39 

2 X1.2 0 2 67 41 110 0% 2% 61% 37% 100% 3.40 

3 X1.3 0 5 65 40 110 0% 5% 59% 36% 100% 3.32 

4 X1.4 0 5 75 30 110 0% 5% 68% 27% 100% 3.47 

5 X1.5 0 4 61 45 110 0% 4% 55% 41% 100% 3.37 

6 X1.6 0 4 70 36 110 0% 4% 64% 33% 100% 3.42 

7 X1.7 0 2 65 43 110 0% 2% 59% 39% 100% 3.42 

8 X1.8 0 1 57 52 110 0% 1% 52% 47% 100% 3.46 

9 X1.9 0 0 62 48 110 0% 0% 56% 44% 100% 3.46 

  Sumber: data diolah peneliti, 2024 
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Hasil dari survei yang diberikan kepada responden ditunjukkan 

dalam tabel di atas. Beberapa item pada variabel pelatihan (X1) tidak sama 

dengan rata-rata. Sebuah penjelasan dapat ditemukan di tabel 4.5. 

a. Pernyataan X1.1 mengenai Saya merasa aktif selama 

mengikuti pelatihan menunjukkan distribusi jawaban 2 

responden memberikan jawaban tidak setuju, 71 responden 

menyatakan persetujuan, sedangkan 37 responden 

menyatakan persetujuan yang sangat tinggi, dengan rata-rata 

tanggapan sebesar 3.39. Ini menunjukkan kecenderungan 

responden untuk merespons dengan setuju terhadap 

pernyataan tersebut.  

b. Pernyataan X1.2 mengenai Saya merasa bersemangat selama 

mengikuti kegiatan pelatihan menunjukkan distribusi 

jawaban 2 responden memberi jawaban tidak setuju,  67 

responden yang menunjukkan persetujuan, sementara 41 

responden menunjukkan tingkat persetujuan yang sangat 

tinggi, dengan nilai rata-rata tanggapan sebesar 3.40. Ini 

menandakan adanya kecenderungan responden untuk 

merespons dengan persetujuan terhadap pernyataan tersebut. 

c. Pernyataan X1.3 mengenai saya mengetahui tujuan dari 

pelatihan ini menunjukkan distribusi jawaban 5 responden 

menjawab tidak setuju, 65 responden yang menyatakan 

persetujuan, sementara 40 responden menunjukkan tingkat 



68 

persetujuan yang sangat tinggi, dengan nilai rata-rata 

tanggapan sebesar 3.32. Ini menunjukkan adanya 

kecenderungan responden untuk merespons dengan 

persetujuan terhadap pernyataan tersebut. 

d. Pernyataan X1.4 mengenai saya sebelumnya telah menerima 

sosialisasi tentang tujuan dari kegiatan pelatihan 

menunjukkan distribusi jawaban 5 responden menjawab tidak 

setuju, 75 responden menjawab setuju, dan 30 responden 

menjawab sangat setuju dengan rata-rata (mean) 3.47. hal ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung menanggapi 

setuju dalam pernyataan ini.  

e. Pernyataan X1.5 mengenai materi yang disampaikan selama 

pelatihan telah sesuai menunjukkan distribusi jawaban 4 

responden menjawab tidak setuju, 61 responden menjawab 

setuju, dan 45 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.37. hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menanggapi setuju dalam pernyataan ini.  

f. Pernyataan X1.6 mengenai materi yang disampaikan sesuai 

dengan situasi saat ini menunjukkan distribusi jawaban 4 

responden menjawab tidak setuju, 70 responden menjawab 

setuju, dan 36 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.37. hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menanggapi setuju dalam pernyataan ini.  
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g. Pernyataan X1.7 mengenai materi mudah diterapkan pada 

saat bekerja menunjukkan distribusi jawaban 2 responden 

menjawab tidak setuju, 65 responden menjawab setuju, dan 

43 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.42. hal ini menyatakan bahwa responden cenderung 

menanggapi setuju dalam pernyataan ini.  

h. Pernyataan X1.8 mengenai pelatihan dapat memperbaiki 

kinerja pegawai menunjukkan distribusi jawaban 1 responden 

dengan jawaban tidak setuju, ada 57 responden yang 

menunjukkan setuju, sementara 52 responden menunjukkan 

sangat setuju, dengan nilai rata-rata tanggapan sebesar 3.46. 

Hal ini menandakan adanya kecenderungan responden untuk 

merespons dengan setuju terhadap pernyataan tersebut. 

i. Pernyataan X1.9 mengenai pelatihan bermanfaat dalam 

bekerja menunjukkan distribusi jawaban 62 responden 

dengan jawaban setuju, dan 48 responden dengan jawaban 

sangat setuju dan memperoleh nilai rerata 3.46. hal ini 

mengindikasikan bahwa responden memiliki kecenderungan 

memberi jawab setuju dalam pernyataan ini. 

Dari penyajian data distribusi frekuensi variabel pelatihan (X1), 

pada item X1.4 dengan pernyataan mengenai saya sebelumnya telah 

menerima sosialisasi tentang tujuan dari kegiatan pelatihan merupakan item 

yang paling dominan daripada item yang lain dengan nilai rata-rata 3.47. 
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4.3.2 Variabel Pengembangan (X2) 

Berikut disajikan data dari hasil jawaban responden dalam indikator 

pengembangan. 

Tabel 4.6 

Distribusi Frekuensi Variabel X2 

No Item 
Frekuensi 

total 
Persentase 

total mean 
1 2 3 4 1 2 3 4 

1 X2.1 0 0 59 51 110 0% 0% 54% 46% 100% 3.52 

2 X2.2 0 2 68 40 110 0% 2% 62% 36% 100% 3.37 

3 X2.3 0 6 44 60 110 0% 5% 40% 55% 100% 3.30 

4 X2.4 0 2 64 44 110 0% 2% 58% 40% 100% 3.30 

5 X2.5 0 2 65 43 110 0% 2% 59% 39% 100% 3.46 

6 X2.6 0 2 56 52 110 0% 2% 51% 47% 100% 3.33 

7 X2.7 0 4 59 47 110 0% 4% 54% 43% 100% 3.38 

8 X2.8 0 4 63 43 110 0% 4% 57% 39% 100% 3.49 

9 X2.9 0 3 62 45 110 0% 3% 56% 41% 100% 3.45 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Hasil dari survei yang diberikan kepada responden ditunjukkan 

dalam tabel di atas. Beberapa item pada variabel pengembangan (X2) tidak 

sama dengan rata-rata (mean). Sebuah penjelasan dapat ditemukan di tabel 

4.6. 

a. Pernyataan X2.1 mengenai saya merasa memiliki kreativitas 

atau ide baru untuk mengembangkan organisasi menunjukkan 

distribusi jawaban, dengan rata-rata (mean) 3.52, di mana 59 

responden memberikan jawaban setuju, dan 51 responden 

memberikan jawaban sangat setuju. Maka mengindikasikan 

bahwa responden memiliki kecenderungan memberikan 

jawaban setuju pada pernyataan ini. 
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b. Pernyataan X2.2 mengenai saya merasa memiliki kreativitas 

atau ide baru untuk mengembangkan organisasi menunjukkan 

distribusi jawaban, dengan rata-rata (mean) 3.37, di mana 2 

responden memberikan jawaban tidak setuju, 68 memberikan 

jawaban setuju, dan 40 memberikan jawaban sangat setuju. 

Maka mengindikasikan bahwa responden memiliki 

kecenderungan memberikan jawaban setuju pada pernyataan 

ini. 

c. Pernyataan X2.3 mengenai dengan adanya peningkatan 

jabatan dapat memberikan kesempatan untuk tumbuh 

menunjukkan distribusi jawaban 6 responden memberikan 

jawaban tidak setuju, 60 responden memberikan jawaban 

setuju, dan 44 responden memberikan jawaban sangat setuju 

melalui nilai rata-rata 3.30. Hal ini mengindikasikan bahwa 

responden memiliki kecenderungan memberikan jawaban 

setuju pada pernyataan ini. 

d. Pernyataan X2.4 mengenai dapat menerima tanggung jawab 

yang lebih besar menunjukkan distribusi jawaban 2 

responden memberikan jawaban tidak setuju, 64 responden 

memberikan jawaban setuju, dan 44 responden memberikan 

jawaban sangat setuju melalui rata-rata 3.30. Hal ini 

mengindikasikan bahwa responden memiliki kecenderungan 

memberikan jawaban setuju pada pernyataan ini. 
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e. Pernyataan X2.5 mengenai memiliki hubungan yang baik 

dengan atasan menunjukkan distribusi jawaban 2 responden 

menjawab tidak setuju, 65 responden menjawab setuju, dan 

43 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.46. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

f. Pernyataan X2.6 mengenai memiliki hubungan yang baik 

dengan sesame rekan kerja menunjukkan distribusi jawaban 

2 responden menjawab tidak setuju, 56 responden menjawab 

setuju, dan 52 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.33. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

g. Pernyataan X2.7 mengenai merasa memiliki kesempatan 

untuk mendapatkan pendidikan dan pelatihan menunjukkan 

distribusi jawaban responden dengan 4 orang menjawab tidak 

setuju, 59 orang menjawab setuju, dan 47 orang menjawab 

sangat setuju, dengan rata-rata (mean) 3.38. Ini menunjukkan 

bahwa responden cenderung menunjukkan sikap setuju dalam 

pernyataan ini. 

h. Pernyataan X2.8 mengenai mampu menerima pengetahuan 

baru untuk meningkatkan kemampuan menunjukkan 

distribusi jawaban responden dengan 2 orang menjawab tidak 

setuju, 63 orang menjawab setuju, dan 43 orang menjawab 
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sangat setuju, dengan rata-rata (mean) 3.49, menunjukkan 

bahwa responden cenderung menanggapi pernyataan ini 

dengan setuju. 

i. Pernyataan X2.9 mengenai tugas yang dikerjakan sesuai 

dengan minta dan kemampuan menunjukkan distribusi 

jawaban dengan 3 responden menjawab tidak setuju, 62 

menjawab setuju, dan 45 menjawab sangat setuju, dengan 

rata-rata (mean) 3.45. Ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menanggapi pernyataan ini dengan setuju. 

Dari penyajian data distribusi frekuensi variabel pengembangan 

(X2), pada item X2.1 dengan pernyataan mengenai saya merasa memiliki 

kreativitas atau ide baru untuk mengembangkan organisasi merupakan item 

yang paling dominan daripada item yang lain dengan nilai rata-rata 3.52. 

4.3.3 Variabel Kinerja (Y) 

Berikut disajikan data dari hasil jawaban responden dalam indikator 

kinerja. 
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Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Variabel Y 

No Item 
Frekuensi 

total 
Persentase total mean 

1 2 3 4 1 2 3 4   

1 Y1 0 1 56 53 110 0% 1% 51% 48% 100% 3.51 

2 Y2 0 0 59 51 110 0% 0% 54% 46% 100% 3.46 

3 Y3 0 0 67 43 110 0% 0% 61% 39% 100% 3.44 

4 Y4 0 1 64 45 110 0% 1% 58% 41% 100% 3.52 

5 Y5 0 2 71 37 110 0% 2% 65% 34% 100% 3.32 

6 Y6 0 1 56 53 110 0% 1% 51% 48% 100% 3.36 

7 Y7 0 2 65 43 110 0% 2% 59% 39% 100% 3.32 

8 Y8 0 1 62 47 110 0% 1% 56% 43% 100% 3.23 

9 Y9 0 0 64 46 110 0% 0% 58% 42% 100% 3.37 

10 Y10 0 1 58 51 110 0% 1% 53% 46% 100% 3.29 

11 Y11 0 1 58 51 110 0% 1% 53% 46% 100% 3.37 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Hasil dari survei yang diberikan kepada responden ditunjukkan 

dalam tabel di atas. Beberapa komponen variabel kinerja (Y) tidak sama 

dengan rata-rata (mean). Sebagai contoh, penjelasan dapat ditemukan dalam 

tabel 4.7. 

a. Pernyataan Y1 mengenai mampu menyelesaikan tugas 

dengan baik menunjukkan distribusi jawaban 1 responden 

menjawab tidak setuju, 56 responden menjawab setuju, dan 

53 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.51. Ini menunjukkan bahwa responden cenderung 

menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

b. Pernyataan Y2 mengenai mampu bekerja sesuai standar yag 

ditentukan menunjukkan distribusi jawaban 59 responden 

menjawab setuju, dan 51 responden menjawab sangat setuju 



75 

dengan rata-rata (mean) 3.46. Hal ini menunjukkan bahwa 

responden cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

c. Pernyataan Y3 mengenai selalu siap dan tanggap 

menunjukkan distribusi jawaban 1 responden menjawab tidak 

setuju, 64 responden menjawab setuju, dan 45 responden 

menjawab sangat setuju dengan rata-rata (mean) 3.52. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung menjawab setuju 

dalam pernyataan ini. 

d. Pernyataan Y4 mengenai mampu melakukan pekerjaan 

tambahan lain menunjukkan distribusi jawaban 2 responden 

menjawab tidak setuju, 71 responden menjawab setuju, dan 

37 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.52. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

e. Pernyataan Y5 mengenai mampu melakukan pekerjaan 

dengan baik dan benar menunjukkan distribusi jawaban 1 

responden menjawab tidak setuju, 56 responden menjawab 

setuju, dan 53 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.36. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

f. Pernyataan Y6 mengenai memiliki inisiatif kerja yang tinggi 

menunjukkan distribusi jawaban dengan 2 responden 

menjawab tidak setuju, 65 menjawab setuju, dan 43 
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menjawab sangat setuju, dengan rata-rata (mean) 3.32, 

menunjukkan bahwa responden cenderung menanggapi 

pernyataan ini dengan setuju.. 

g. Pernyataan Y7 mengenai mampu menyelesaikan tugas tepat 

waktu menunjukkan distribusi jawaban 1 responden 

menjawab tidak setuju, 62 responden menjawab setuju, dan 

47 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.23. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

h. Pernyataan Y8 mengenai mampu berkomunikasi dengan baik 

kepada pemimpin dan rekan kerja menunjukkan distribusi 

jawaban 64 responden menjawab setuju, dan 46 responden 

menjawab sangat setuju dengan rata-rata (mean) 3.37. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung menjawab setuju 

dalam pernyataan ini. 

i. Pernyataan Y9 mengenai memiliki rasa empati terhadap 

rekan kerja menunjukkan distribusi jawaban 1 responden 

menjawab tidak setuju, 58 responden menjawab setuju, dan 

51 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

(mean) 3.29. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

j. Pernyataan Y10 mengenai mampu bersikap secara positif 

kepada diri dan rekan kerja menunjukkan distribusi jawaban 
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1 responden menjawab tidak setuju, 58 responden menjawab 

setuju, dan 51 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.37. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

Dari penyajian data distribusi frekuensi variabel kinerja (Y), pada 

item Y4 dengan pernyataan mengenai mampu melakukan pekerjaan 

tambahan lain merupakan item yang paling dominan daripada item yang 

lain dengan nilai rata-rata 3.52. 

4.3.4 Variabel Kompetensi (Z) 

Berikut disajikan data dari hasil jawaban responden dalam indikator 

kompetensi.  

Tabel 4.8 

Distribusi Frekuensi Variabel Z 

No Indikator 
Frekuensi 

total 
Persentase 

total mean 
1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Z1 0 0 53 57 110 0% 0% 48% 52% 100% 3.46 

2 Z2 0 1 67 42 110 0% 1% 61% 38% 100% 3.35 

3 Z3 0 2 73 35 110 0% 2% 66% 32% 100% 3.35 

4 Z4 0 0 77 33 110 0% 0% 70% 30% 100% 3.38 

5 Z5 0 0 59 51 110 0% 0% 54% 46% 100% 3.37 

6 Z6 0 2 70 38 110 0% 2% 64% 35% 100% 3.46 

7 Z7 0 3 62 45 110 0% 3% 56% 41% 100% 3.39 

8 Z8 0 0 56 54 110 0% 0% 51% 49% 100% 3.36 

9 Z9 0 0 61 49 110 0% 0% 55% 45% 100% 3.38 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Hasil dari survei yang diberikan kepada responden ditunjukkan 

dalam tabel di atas. Beberapa item dalam variabel kompetensi (Z) tidak 

memiliki rata-rata yang sama. Menurut tabel 4.8, penjelasan dapat 

ditemukan sebagai berikut. 
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a. Pernyataan Z1 mengenai bersikap baik dalam bekerja 

menunjukkan distribusi jawaban, dengan 53 orang yang 

menjawab setuju dan 57 orang yang menjawab sangat setuju, 

dengan rata-rata (mean) 3.46. Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan ini. 

b. Pernyataan Z2 mengenai dapat menghadapi permasalahan 

yang ada selama bekerja dengan baik menunjukkan distribusi 

jawaban 1 responden menjawab tidak setuju, 67 responden 

menjawab setuju, dan 42 responden menjawab sangat setuju 

dengan rata-rata (mean) 3.35. Hal ini menunjukkan bahwa 

responden cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

c. Pernyataan Z3 mengenai mampu berpikir secara kognitif 

menunjukkan distribusi jawaban 77 responden menjawab 

setuju, dan 33 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.38. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

d. Pernyataan Z4 mengenai mampu mengerjakan tugas secara 

fisik dan mental menunjukkan distribusi jawaban 59 

responden menjawab setuju, dan 51 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata (mean) 3.37. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung menjawab setuju 

dalam pernyataan ini. 
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e. Pernyataan Z5 mengenai mampu mengerjakan tugas dengan 

berpikir kognitif menunjukkan distribusi jawaban 2 

responden menjawab tidak setuju, 70 responden menjawab 

setuju, dan 38 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.46. Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden cenderung menanggapi setuju dalam pernyataan 

ini. 

f. Pernyataan Z6 mengenai percaya diri dengan hasil kerja 

menunjukkan distribusi jawaban 3 responden menjawab tidak 

setuju, 62 responden menjawab setuju, dan 45 responden 

menjawab sangat setuju dengan rata-rata (mean) 3.39. Hal ini 

menunjukkan bahwa responden cenderung menjawab setuju 

dalam pernyataan ini. 

g. Pernyataan Z7 mengenai kosnsiten dalam bekerja 

menunjukkan distribusi jawaban 56 responden menjawab 

setuju, dan 54 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata (mean) 3.36. Hal ini menunjukkan bahwa responden 

cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 

h. Pernyataan Z8 mengenai bekerja dengan berorientasi pada 

hasil menunjukkan distribusi jawaban 61 responden 

menjawab setuju, dan 49 responden menjawab sangat setuju 

dengan rata-rata (mean) 3.38. Hal ini menunjukkan bahwa 

responden cenderung menjawab setuju dalam pernyataan ini. 
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Dari penyajian data distribusi frekuensi variabel kompetensi (Z), 

pada item Z1 dengan pernyataan mengenai bersikap baik dalam bekerja dan 

item Z6 dengan pernyataan percaya diri dengan hasil kerja merupakan item 

yang paling dominan daripada item yang lain dengan nilai rata-rata yang 

sama 3.46. 

4.4 Skema Model Partial 

Gambar 4.2 

Skema Model Partial 
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4.5 Uji Instrumen Data 

4.5.1 Outer Model 

Alat ukur yang dikenal sebagai Outer Model, berfungsi untuk 

menjelaskan hubungan dari variabel laten dengan indikatornya, dengan 

bantuan prosedur PLS Algorithm paada SmartPLS 3 (Ghozali, 2016). 

4.5.1.1 Uji Validitas 

a. Convergent Validity (Loading factor) 

Pengujian kevalidan suatu data dapat dilihat dalam 

nilai convergent validity yang memiliki korelasi antara 

indikator dengan konstruknya (Jogiyanto, 2011). Apabila 

nilai loading factor suatu indikator memiliki nilai korelasi 

> 0,7 dianggap valid. Berikut adalah hasil dari nilai 

convergent validity dalam penelitian ini. 

Tabel 4.9 

Loading Factor (Sebelum Dikeluarkan) 

Variabel Item Loading factor Keterangan 

Pelatihan (X1) X1.1 0.602 Tidak Valid 

X1.2 0.518 Tidak Valid 

X1.3 0.786 Valid 

X1.4 0.788 Valid 

X1.5 0.799 Valid 

X1.6 0.733 Valid 

X1.7 0.796 Valid 

X1.8 0.777 Valid 

X1.9 0.790 Valid 

X1.10 0.746 Valid 

X1.11 0.746 Valid 

Pengembangan (X2) X2.1 0.625 Tidak Valid 

X2.2 0.744 Valid 

X2.3 0.830 Valid 

X2.4 0.765 Valid 
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Variabel Item Loading factor Keterangan 

X2.5 0.809 Valid 

X2.6 0.783 Valid 

X2.7 0.836 Valid 

X2.8 0.798 Valid 

X2.9 0.825 Valid 

Kompetensi (Z) Z1 0.756 Valid 

Z2 0.729 Valid 

Z3 0.690 Tidak Valid 

Z4 0.768 Valid 

Z5 0.781 Valid 

Z6 0.778 Valid 

Z7 0.825 Valid 

Z8 0.826 Valid 

Z9 0.759 Valid 

Kinerja (Y) Y1 0.793 Valid 

Y2 0.780 Valid 

Y3 0.693 Tidak Valid 

Y4 0.751 Valid 

Y5 0.719 Valid 

Y6 0.777 Valid 

Y7 0.724 Valid 

Y8 0.757 Valid 

Y9 0.777 Valid 

Y10 0.710 Valid 

Y11 0.750 Valid 

     Sumber: data diolah peneliti, 2024  

Pada tabel diatas terdapat angka dari indikator yang 

nilainya < 0,7. Berarti bahwa indikator-indikator tersebut 

harus dikeluarkan dahulu dari model. Kemudian dihitung 

ulang dan dihasilkan data pada tabel berikut. 

Tabel 4.10 

Loading Factor (Setelah Dikeluarkan) 

Variabel Item Loading factor Keterangan 

Pelatihan (X1) X1.1 0.786 Valid 

X1.2 0.788 Valid 

X1.3 0.799 Valid 
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Variabel Item Loading factor Keterangan 

X1.4 0.733 Valid 

X1.5 0.796 Valid 

X1.6 0.777 Valid 

X1.7 0.790 Valid 

X1.8 0.746 Valid 

X1.9 0.746 Valid 

Pengembangan (X2) X2.1 0.744 Valid 

X2.2 0.830 Valid 

X2.3 0.765 Valid 

X2.4 0.809 Valid 

X2.5 0.783 Valid 

X2.6 0.836 Valid 

X2.7 0.798 Valid 

X2.8 0.825 Valid 

Kompetensi (Z) Z1 0.756 Valid 

Z2 0.729 Valid 

Z3 0.768 Valid 

Z4 0.781 Valid 

Z5 0.778 Valid 

Z6 0.825 Valid 

Z7 0.826 Valid 

Z8 0.759 Valid 

Kinerja (Y) Y1 0.793 Valid 

Y2 0.780 Valid 

Y4 0.751 Valid 

Y5 0.719 Valid 

Y6 0.777 Valid 

Y7 0.724 Valid 

Y8 0.757 Valid 

Y9 0.777 Valid 

Y10 0.710 Valid 

Y11 0.750 Valid 

Sumber: data setelah diolah peneliti, 2024 

Tabel di atas menunjukkan data convergent validity 

setelah diolah. Indikator yang memiliki nilai di bawah < 

0,7 dikeluarkan dari model. Setelah itu, dapat dilihat 

bahwa nilai loading factor setiap item memiliki nilai hasil 
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> 0,7 baik dari indikator pelatihan, pengembangan, 

kompetensi serta kinerja. Hasilnya menunjukkan bahwa 

item-item yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi 

kriteria convergent validity. 

b. Discriminant Validity (Cross Loading) 

Discriminant validity merupakan ukuran lain yang 

diharapkan bahwa setiap indikator tersebut memiliki nilai 

lebih besar daripada konstruk lainnya (Ghozali, 2016). 

Suatu variabel laten harus mempunyai nilai korelasi lebih 

tinggi daripada variabel laten lainnya sehingga dapat 

menunjukkan kecocokan modelnya. Berikut ini 

merupakan hasil pengujian discriminant validity dalam 

penelitian ini.  

Tabel 4.11 

Cross Loading 

Variabel Item 
Pelatihan 

(X1) 

Pengembangan 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Kompetensi 

(Z) 

Pelatihan (X1) X1.1 0.790 0.520 0.495 0.545 

X1.2 0.792 0.502 0.479 0.519 

X1.3 0.803 0.513 0.505 0.562 

X1.4 0.749 0.533 0.502 0.481 

X1.5 0.810 0.544 0.594 0.602 

X1.6 0.792 0.583 0.577 0.601 

X1.7 0.800 0.483 0.525 0.495 

X1.8 0.745 0.460 0.493 0.493 

X1.9 0.736 0.463 0.448 0.501 

Pengembangan 

(X2) 
X2.1 0.543 0.733 0.500 0.560 

X2.2 0.497 0.840 0.517 0.631 

X2.3 0.418 0.760 0.497 0.576 

X2.4 0.540 0.810 0.627 0.658 

X2.5 0.495 0.790 0.535 0.540 
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Variabel Item 
Pelatihan 

(X1) 

Pengembangan 

(X2) 

Kinerja 

(Y) 

Kompetensi 

(Z) 

X2.6 0.579 0.845 0.535 0.590 

X2.7 0.568 0.823 0.556 0.589 

X2.8 0.578 0.829 0.628 0.675 

Kinerja (Y) Y1 0.464 0.553 0.795 0.631 

Y2 0.459 0.536 0.773 0.622 

Y3 0.524 0.511 0.739 0.599 

Y4 0.528 0.547 0.717 0.621 

Y5 0.528 0.515 0.789 0.609 

Y6 0.577 0.548 0.739 0.590 

Y7 0.461 0.494 0.770 0.604 

Y8 0.488 0.507 0.785 0.585 

Y9 0.426 0.412 0.713 0.569 

Y10 0.538 0.563 0.751 0.625 

Kompetensi 

(Z) 

Z1 0.585 0.522 0.608 0.764 

Z2 0.559 0.561 0.597 0.729 

Z3 0.509 0.584 0.576 0.733 

Z4 0.495 0.584 0.659 0.792 

Z5 0.581 0.590 0.642 0.784 

Z6 0.571 0.644 0.641 0.837 

Z7 0.515 0.573 0.652 0.836 

Z8 0.481 0.641 0.625 0.774 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Tabel di atas menunjukkan nilai item untuk 

masing-masing variabelnya memiliki nilai > 0.7 yang 

dapat disimpulkan bahwa semua item dinyatakan lulus uji 

discriminant validity. 

4.5.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas pada penelitian ini menggunakan metode 

Cronbach’s Alpha yang apabila instrument tersebut menghasilkan 

nilai yang konsisten sehingga dapat dianggap dapat dikatakan 

reliabel. Suatu instrumen dengan nilai hasil > 0,7 dapat dikatakan 

reliabel. 
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Tabel 4.12 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Pelatihan (X1) 0.920 Reliabel 

Pengembangan (X2) 0.922 Reliabel 

Kinerja (Y) 0.917 Reliabel 

Kompetensi (Z) 0.909 Reliabel 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Sebagaimana ditunjukkan dalam tabel 4.12, variabel 

pelatihan, kinerja, dan kompetensi rata-rata memiliki nilai 0,9 pada 

penelitian ini. Artinya, nilai-nilai tersebut ideal. Dengan data ini, 

dapat disiimpulkan bahwa semua indikator dapat dianggap reliabel.  

4.5.2 Inner Model 

4.5.2.1 R-Square 

Besarnya perubahan yang terjadi antara variabel independen 

dan variabel dependen dapat dihitung dengan menggunakan R-

Square. Nilai R-Square sebesar 0.67 dinyatakan kuat, kemudian 

nilai sebesar 0.33 dinyatakan moderat dan nilai sebesar 0.19 

dinyatakan lemah (Chin dalam Ghozali, 2016).  

Tabel 4.13 

 Hasil Uji R-Square 

Variabel Nilai R Square Persentase 

Kinerja (Y) 0.662 66% 

Kompetensi (Z) 0.624 62% 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Menurut hasil perhitungan nilai R-Square yang ditunjukkan 

dalam tabel 4.13, variabel kinerja sebesar 0.662 memiliki pengaruh 

66% terhadap variabel pelatihan, pengembangan, dan kompetensi.  

Variabel kompetensi sebesar 0,624 memiliki pengaruh 62% 



87 

terhadap variabel pelatihan dan pengembangan. Selain itu, variabel 

lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

4.5.2.2 Koefisien Jalur (Path Coefficient) 

Adapun tabel berikut adalah data hasil uji koefisien jalur 

(path coefficient) sebagai berikut. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Koefisien Jalur  
Sampel 

Asli 

Rata-rata 

Sampel 

Standar 

Deviasi 

T-

statistic 

P values 

X1 -> Y 0.174 0.183 0.094 1.856 0.033 

X1 -> Z 0.339 0.339 0.077 4.374 0.000 

X2 -> Y 0.139 0.137 0.164 0.844 0.200 

X2 -> Z 0.530 0.527 0.074 7.135 0.000 

Z -> Y 0.576 0.573 0.140 4.114 0.000 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Pengujian koefisien jalur ini dilakukan untuk mengetahui 

nilai tingkat signifikansi berdasarkan pada t-statistic > t-tabel. 

Berdasarkan hasil path coefficient, dapat dilihat bahwa pelatihan 

berdampak pada kinerja, dengan nilai t-statistic 1.856 > nilai t-tabel 

dan nilai signifikansi 0.033 < 0.05. Sementara pengembangan tidak 

berdampak pada kinerja, nilai t-statistic 0.844 > nilai t-tabel dan nilai 

signifikansi 0.200 > 0.05. 

4.5.3 Uji Hipotesis 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah hipotesis tersebut 

berhasil atau tidak. Dengan menggunakan metode Bootstrapping dengan 

signifikan 5% untuk melihat pengaruh secara langsung antar variabel. 

Menurut Jogiyanto (2011) menyatakan bahwa nilai dari t-tabel sebesar 1,64 

dimana t-statistic > t-tabel maka hipotesis tersebut didukung. 
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Tabel 4.15 

Hasil Uji Hipotesis 

 Sampel 

Asli 

T-

statistic 

P 

values 
Keterangan 

Pelatihan (X1) -> Kinerja (Y) 0.174 1.856 0.033 Signifikan 

Pelatihan (X1) -> Kompetensi 

(Z) 
0.339 4.374 0.000 Signifikan 

Pengembangan (X2) -> 

Kinerja (Y) 
0.139 0.844 0.200 

Tidak 

Signifikan 

Pengembangan (X2) -> 

Kompetensi (Z) 
0.530 7.135 0.000 Signifikan 

Kompetensi (Z) -> Kinerja 

(Y) 
0.576 4.114 0.000 Signifikan 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Dengan nilai p values 0.033 < 0.05 dan t-statistic 1.856 > t-tabel, 

terlihat terlihat bahwa pelatihan berdampak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kemudian dengan nilai p values 0.200 > 0.05 dan t-statistic 

0.844 < t-tabel, berarti pengembangan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

4.5.4 Uji Mediasi 

Setelah menguji hipotesis secara langsung dari masing-masing 

variabel, dilakukan uji mediasi. Hal ini dilakukan untuk mengetahui efek 

mediasi yang dibuat pada hipotesis sebelumnya. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Mediasi 

 Sampel 

Asli 

T-

statistic 

P 

values 
Keterangan 

Pelatihan (X1) -> Kompetensi 

(Z) -> Kinerja (Y) 
0.195 3.150 0.001 Signifikan 

Pengembangan (X2) -> 

Kompetensi (Z) -> Kinerja (Y) 
0.305 2.995 0.002 Signifikan 

Sumber: data diolah peneliti, 2024 

Tabel di atas menunjukkan bahwa pelatihan melalui kompetensi 

secara tidak langsung berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, 

dengan nilai p values 0.001 < 0.05, yang menunjukkan bahwa kinerja 



89 

karyawan dapat meningkat selama pelatihan, tetapi terutama melalui 

kompetensi karyawan. Kemudian, pengembangan melalui kompetensi juga 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja melalui kompetensi, dengan 

nilai p values 0.002 < 0.05, yang menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

juga meningkat seiring dengan pengembangan melalui kompetensi 

karyawan. 

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian 

Selanjutnya, dijelaskan lebih lanjut bagaimana pelatihan dan 

pengembangan mempengaruhi kinerja melalui kompetensi pegawai Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

4.6.1 Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Dari hasil penelitian sebelumnya menggunakan inner model 

menunjukkan bahwa pelatihan memengaruhi kinerja pegawai Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Hasil menunjukkan 

bahwa nilai p values 0.033 < 0.05 dan nilai t-statistic 1.845 > 1.64. Dengan 

demikian, kinerja pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan sangat dipengaruhi oleh pelatihan. 

Pelatihan merupakan suatu proses pembelajaran bagi setiap pegawai 

agar dapat meningkatkan keterampilannya dalam bekerja. Simamora (2004) 

menyatakan bahwa “pelatihan merupakan pembelajaran yang meliputi 

konsep, peraturan, sikap serta keahlian para pegawai agar dapat 

meningkatkan kinerja karyawan”. Dengan proses tersebut diharapkan 

mampu untuk membantu dalam pencapain tujuan organisasi bersama. 
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Dalam menyusun program ini dibutuhkan informasi terkini dan relevan 

tentang semua kebutuhan baik kebutuhan organisasi, kelompok, maupun 

individu, agar dalam pelaksanaan program tersebut dapat tepat sasaran dan 

sesuai dengan kebutuhan yang diperlukan organisasi. (Alwi dalam Hadjri & 

Perizade, 2019). Menurut Dessler (2010) terdapat tiga hal yang menjadi 

dasar pengukuran dari hasil program yang telah dijalankan meliputi: reaksi 

peserta terhadap program tersebut, materi yang dipelajari selama pelatihan, 

dan bagaimana perrubahan dari perilaku pegawai dalam bekerja setelah 

menerima pelatihan. 

Ini sejalan dengan temuan penelitian (Alhudhori, 2018). Penulis 

sampai pada kesimpulan bahwa kinerja karyawan Puskesmas Simpang 

Kawat Kota Jambi sangat dipengaruhi oleh pelatihan. Hal ini ditunjukkan 

dengan nilai signifikansi sebesar 0.002 < 0.05 yang berarti variabel 

pelatihan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.   

Selanjutnya, temuan penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian 

sebelumnya oleh Elizar & Tanjung (2018). Penulis menyimpulkan bahwa 

variabel pelatihan berdampak secara parsial terhadap kinerja pegawai 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Deli Serdang. Hal ini ditunjukkan 

dengan nilai t hitung sebesar 2.638 dan nilai signifikansi lebih kecil dari 

0.05. dengan demikian dapat dikatakan bahwa pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Chairunnisa et al., (2021). Penulis menyimpulkan bahwa kinerja karyawan 
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PT Carsurindo Siperkasa Medan dipengaruhi oleh pelatihan. Hal ini 

ditunjukkan dengan perolehan hasil nilai t hitung 5.077 lebih besar dari t-

tabel 1.66365 dengan nilai signifikan 0.000 < 0.05. maka dapat dikatakan 

bahwa pelatihan memberikan pengaruh kepada kinerja karyawan.  

Pelatihan dalam Islam adalah upaya untuk memenuhi kebutuhan 

organisasi dan salah satu bentuk ilmu yang bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja. Dengan melalui tindakan yang baik dan benar, serta tegas dalam 

menyampaikan. Rasulullah SAW bersabda: “Tidak ada makanan yang lebih 

baik yang dimakan oleh seseorang daripada apa yang ia makan dari 

pekerjaannya, sesungguhnya Nabi Allah Daud a.s memakan makanan dari 

hasil kerja tangnnya.” (HR Bukhori). 

Islam menganjurkan agar setiap organisasi berupaya untuk 

melaksanakan kegiatan pelatihan terhadap karyawannya agar kemampuan 

yang dimiliki mereka dapat berkembang. Sebagaimana dalam QS An-Nahl 

ayat 125 yang berbunyi: 

 ادُعُْ اِلىى سَبِيْلِ رَبِ كَ بِالحِْكْمَةِ وَالْمَوْعِظةَِ الحَْسَنَةِ وَجَادِلْمُْ بِالَّتِيْ هِيَ اَحْسَنُۗ اِنَّ رَبَّكَ 
 (. 125)سورة النحل:   بِالْمُهْتَدِيْنَ  اعَْلَمُ  وَهُوَ  ۗ  هُوَ اعَْلَمُ بِنَْ ضَلَّ عَنْ سَبِيْلِه

Artinya: “Serulah (manusia) ke jalan Tuhanmu dengan hikmah dan 

pengajaran yang baik serta debatlah mereka dengan cara yang lebih baik. 

Sesungguhnya Tuhanmu Dialah yang paling tahu siapa yang tersesat dari 

jalan-Nya dan Dia (pula) yang paling tahu siapa yang mendapat petunjuk”. 

 Ayat diatas menjelaskan bahwa dengan pengajaran dan hikmah yang 

baik, pelatihan dapat dilakukan. Adapun maksud dari hikmah merupakan 

pengajaran yang tegas dan benar dalam menyampaikan materi sehingga 

dapat diterima oleh pegawai dengan baik pula. Berdasarkan dari uji 
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hipotesis pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai, ini berarti bahwa 

dengan kegiatan pelatihan yang tegas dan benar, pegawai akan menerima 

materi pelatihan tersebut dengan baik sehingga dapat mempengaruhi 

kinerjanya untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

4.6.2 Pengaruh Pengembangan (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan tidak secara 

signifikan mempengaruhi kinerja karyawan Dinas Peternakan dan 

Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Hal ini ditunjukkan dengan hasil 

penelitian dengan nilai p values sebesar 0.200 yang lebih besar dari 0.05 

dengan t-statistic sebesar 0.844 yang berarti pengembangan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. 

Pengembangan merupakan sebuah upaya organisasi untuk 

pegawainya agar memperoleh pengetahuan baru. upaya tersebut dapat 

diberikan kepada pegawai dapat dengan memberikan tanggung jawab baru 

serta memberikan pelatihan. Hal ini juga merupakan proses perencanaan 

sumber daya manusia untuk memanfaatkan potensi pegawai. Menurut 

Sedarmayanti (2017), pengembangan adalah kesempatan baru bagi 

karyawan untuk belajar dan membantu proses kerja mereka. Maka teori 

tersebut tidak sejalan dengan penelitian ini, bisa jadi pengembangan bagi 

pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan 

masih belum memahami gambaran terkait bagaimana pengembangan yang 

ada di organisasinya sehingga proses pengembangan yang dilakukan kurang 

maksimal. Selain itu, kegiatan pengembangan yang diberikan kepada para 
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pegawai kurang diperhatikan. Ini mungkin karena pegawai hanya lebih 

fokus pada melakukan pekerjaan dengan baik dan mencapai hasil yang baik. 

Hal ini dapat menjadi alasan lain mengapa pengembang tidak 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian sebelumnya oleh Putri dan Ratnasari (2019) sejalan 

dengan penelitian ini. Penulis menyimpulkan bahwa berdasarkan pengujian 

hipotesisnya menunjukkan nilai t hitung 1.921 dengan Tingkat 

signifikannya sebesar 0.061 sehigga diperoleh nilai t hitung lebih kecil 

daripada 1.678 yang merupakan t-tabel. Dari kriteria hasil tersebut dapat 

dikatakan bahwa pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Selanjutnya, ini sebanding dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Pratama et al. (2023). Penulis menyimpulkan bahwa kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh pengembangan, dengan hasil penelitiannya yang 

menunjukkan nilai t hitung sebesar 0.524 dan lebih kecil dari nilai t-tabel 

sebesar 2.051. Dengan kriteria hasil tersebut maka dapat dikatakan bahwa 

pengembangan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Ini juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Onibala 

et al. (2017). Penulis menyimpulkan bahwa kinerja tidak dipengaruhi oleh 

pengembangan. Ini ditunjukkan dengan nilai p value sebesar 0.429 lebih 

besar 0.05 sehingga dapat dikatakan bahwa pengembangan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. 
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Dalam konteks keislaman, pengembangan merupakan salah satu 

upaya pemanfaatan potensi sumber daya manusia yang bertujuan 

meningkatkan kualitas kerja karyawan. Potensi yang dimiliki oleh setiap 

manusia merupakan fitrah Allah SWT. Sebagaimana dalam QS Ar-Rum 

ayat 30 yang berbunyi: 

لِِلَْقِ   تَ بْدِيْلَ  لَا  هَاۗ  عَلَي ْ النَّاسَ  فَطرََ  الَّتِيْ  اللّ ىِ  فِطْرَتَ  فًاۗ  حَنِي ْ يْنِ  للِدِ  وَجْهَكَ  فاَقَِمْ 
يْنُ الْقَيِ مُُۙ وَلىكِنَّ اكَْثَ رَ النَّاسِ لَا يَ عْلَمُوْنَُۙ  لِكَ الدِ   (. 30)سورة الروم: اللّ ىِ ذۗى

Artinya: “Maka, hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada agama (Islam 

sesuai) fitrah (dari) Allah yang telah menciptakan manusia menurut (fitrah) 

itu. Tidak ada perubahan pada ciptaan Allah (tersebut). Itulah agama yang 

lurus, tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui”. (QS. Ar-Rum: 30). 

 Selain itu, ayat lain yang menjelaskan tentang pengembangan yaitu 

dalam QS Al-Maidah ayat 5 yang berbunyi: 

َ اِۗنَّ اللّ ىَ   وَتَ عَاوَنُ وْا عَلَى الْبِِ  وَالت َّقْوىىۖ وَلَا تَ عَاوَنُ وْا عَلَى الْاِثمِْ وَالْعُدْوَانِ ۖوَات َّقُوا اللّ ى
 ۘ 

 (. 5)سورة المائدة: شَدِيْدُ الْعِقَابِ 
Artinya: “Tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan 

takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan. 

Bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah sangat berat siksaan-

Nya”. (QS. Al-Maidah: 5). 

Dalam ayat tersebut dijelaskan bahwa kepercayaan bagi sesama rekan 

menjadi dasar utama dalam bekerja. Karena dengan adanya kepercayaan 

tersebut maka kedua belah pihak akan saling memberikan manfaat yang 

baik. Ini berarti pengembangan yang diterapkan masih kurang, bisa jadi 

karena kurangnya kepercayaan terhadap bawahannya sehingga hasil 

kinerjanya tidak maksimal. Selain itu, penempatan karyawan juga perlu 
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diperhatikan (Meldona, 2009). Sebagaimana dalam Hadist Bukhari yang 

artinya: “Apabila suatu pekerjaan/jabatan diserahkan kepada yang bukan 

ahlinya, maka tunggulah kehancurannya.”   

4.6.3 Pengaruh Pelatihan (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Melalui Kompetensi (Z) Sebagai Variabel Mediasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja pekerja di Dinas 

Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan dapat dipengaruhi 

secara tidak langsung oleh pengujian variabel pelatihan. Hal ini ditunjukkan 

dengan hasil nilai p value 0.001 dan t-statistic sebesar 3.150. 

Ini sejalan dengan penelitian Pramono & Prahiawan (2021). Penulis 

mencapai kesimpulan bahwa kinerja karyawan PT CRP Coke Oven Cilegon 

dapat dipengaruhi oleh variabel pelatihan dengan melalui kompetensi. 

Pelatihan memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui 

kompetensi sebagai variabel intervening, seperti yang ditunjukkan oleh nilai 

t-hitung yang 2.541 lebih besar daripada nilai t-tabel 1.96, dengan nilai p 

values sebesar 0.015. 

Ini juga sejalan dengan penelitian Winoto Tj et al. (2023). Penulis 

menyimpulkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja melalui kompetensi sebagai mediasi, seperti yang ditunjukkan oleh 

nilai t hitung 2.996 dan nilai p 0.000 < 0.05 sig. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa pelatihan dapat mempengaruhi kinerja melalui 

kompetensi sebagai variabel mediasi.   
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Dalam konteks keislaman, empat hal dalam kompetensi yang terdiri 

dari kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan sikap yang dimiliki oleh 

setiap karyawan sangat diperhatikan karena selain agar dapat melaksanakan 

tugas dengan baik, hal tersebut merupakan dasar dari seorang manusia 

sebagai umat Islam. Perilaku dan sikap merupakan hal yang perlu 

diperhatikan dalam bekerja. Semakin baik perilaku dan sikap pegawai 

tersebut maka semakin baik dia dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya (Nisa’, 2015). Tingginya kemampuan yang dimiliki, yakni tegas 

yang luar biasa dalam melaksanakan tugas dengan Ikhlas. Sebagaimana 

dalam QS An-Najm ayat 6 yang berbunyi:  

 (. 6)سورة النجم: ذُوْ مِرَّةۗ  فاَسْتَ وىىُۙ  
Artinya: “lagi mempunyai keteguhan. Lalu, ia (Jibril) menampakkan diri 

dengan rupa yang asli”.  (QS. An-Najm: 6). 

Maka dari itu, dengan adanya kompetensi yang dimiliki oleh setiap 

pegawai serta dapat memanfaatkannya untuk melakukan pekerjaannya 

dengan Ikhlas akan memberikan pengaruh yang baik dari kegiatan pelatihan 

yang diikutinya terhadap kinerjanya.  

4.6.4 Pengaruh Pengembangan (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Melalui Kompetensi (Z) Sebagai Variabel Mediasi 

Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pengembangan 

melalui kompetensi sebagai variabel mediasi berdampak secara tidak 

langsung pada kinerja karyawan Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan. Ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar 2.995 dan 

nilai p value 0.002 < 0.05 signifikansi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
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bahwa pengembangan melalui kompetensi memiliki pengaruh secara tidak 

langsung terhadap kinerja pegawai.  

Ini sejalan dengan penelitian oleh Sulistien et al. (2022). Penulis 

tersebut menyimpulkan bahwa kompetensi memediasi pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan KSP Duta Mandiri Makmur 

Kediri. Hal ini ditunjukkan dengan hasil sampel asli sebesar 0.799 dan t-

statistic 16.850 dan nilai p value < 0.05 sig. sehingga dapat dikatakan bahwa 

pengembangan berpengaruh terhadap kinerja melalui kompetensi 

karyawan. 

Dalam konteks keislaman, pengembangan menjadi potensi utama 

manusia dalam bekerja dan berkembang. Pengembangan merupakan sebuah 

proses dari rencana organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawan. 

Kompetensi menjadi sesuatu yang penting bagi karyawan dalam bekerja. 

Selain itu, kompetensi juga merupakan landasan dari karakteristik 

seseorang. Sebagaimana dalam QS Al-Isra ayat 84 (Zainal et al., 2018) yang 

berbunyi: 

ى  هُوَ   بِنَْ   اعَْلَمُ   فَ رَبُّكُمْ   ۘۗ ۗ  قُلْ كُلٌّ ي َّعْمَلُ عَلىى شَاكِلَتِه )سورة الإسراء:     ࣖ  سَبِيْلًا   اهَْدى
84 ) 

Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Setiap orang berbuat sesuai 

dengan pembawaannya masing-masing.” Maka, Tuhanmu lebih 

mengetahui siapa yang lebih benar jalannya”. (QS. Al-Isra’: 84). 

Setiap pengembangan yang diberikan kepada pegawai, apabila 

kompetensinya dijadikan sebagai landasan dalam mengerjakan tugasnya 

maka dapat memberikan pengaruh yang baik bagi hasil kinerjanya. 
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Sebagaimana dalam ayat Al-Isra ayat 84 diatas, apabila menjalankan 

tugasnya sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya, maka ia berada di 

jalan yang benar.  
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

1. Pelatihan dapat memengaruhi kinerja karyawan Dinas Peternakan dan 

Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Ini berarti bahwa semakin baik 

kualitas pelatihan yang diberikan dapat memengaruhi kinerja karyawan.  

2. Variabel pengembangan tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. Maka 

upaya pengembangan yang dilakukan kepada pegawai tidak dapat 

mempengaruhi kualitas kinerja pegawai.  

3. Kompetensi dapat memediasi pengaruh pelatihan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

Hal ini berarti bahwa baik atau tidaknya kompetensi pegawai dapat 

mempengaruhi pelatihan terhadap kinerja pegawai.  

4. Kompetensi dapat memediasi pengaruh pengembangan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan. 

Maka dari upaya yang dilakukan organisasi apabila didukung dengan 

kompetensi yang baik akan memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

5.2 Saran 

Berdasarkan dari simpulan diatas, adapun saran yang dapat diberikan 

dengan tujuan penelitian yang lebih baik lagi. 

1. Bagi Instansi 
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Dari hasil pembahasan di atas, bahwasannya pada variabel 

pengembangan tidak mempengaruhi kinerja pegawai, namun 

kompetensi dapat memediasi pengaruh pengembangan terhadap 

kinerja. Diharapkan agar Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan 

Kabupaten Pasuruan agar dapat meningkatkan pengembangan 

pegawai baik melalui apresiasi kinerja dan memberikan 

kepercayaan penuh kepada pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti yang melakukan penelitian dengan metodologi yang 

sama diharapkan dapat memahami teori dengan lebih baik dan 

memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang konteks utama dari 

setiap variabel. Teori pengembangan yang digunakan dalam 

penelitian ini tidak sesuai dengan hasil yang diperoleh. Maka dari 

itu, diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk menggunakan teori 

yang lain. Kemudian peneliti juga dapat menambahkan faktor lain 

terkait pengembangan. Selain itu, peneliti selanjutnya dapat 

menambahkan vairabel independen lainnya seperti Komitmen 

Organisasi, Kepribadian Karyawan, Budaya Organisasi dan 

sebagainya yang memungkinkan dapat memberikan pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
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PENGARUH PELATIHAN DAN PENGEMBANGAN TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI DENGAN KOMPETENSI SEBAGAI VARIABEL 

MEDIASI 

Dinas Peternakan dan Kesehatan Hewan Kabupaten Pasuruan 

Nama  : 

Usia  :      25-40 tahun 41-50 tahun       >50 tahun  

Jenis Kelamin :      Laki-Laki  Perempuan 

Lama Bekerja :  

Status Pegawai:      ASN Non ASN 

 

Keterangan: 

Berilah tanda (X) pada tempat yang telah disediakan sesuai dengan jawaban anda. 

STS = Sangat Tidak Setuju 

TS = Tidak Setuju 

S = Setuju 

SS = Sangat Setuju 

No Pernyataan STS TS S SS 

A. Pelatihan 

1. Pelatih merupakan orang yang professional di bidangnya      

2. Pelatih merupakan orang yang telah berpengalaman di 

bidangnya 

    

3.  Saya merasa aktif selama mengikuti kegiatan pelatihan     



 

4. Saya merasa bersemangat selama mengikuti kegiatan pelatihan     

5. Saya mengetahui tujuan dari pelatihan ini     

6. Saya sebelumnya telah menerima sosialisasi tentang tujuan dari 

kegiatan pelatihan 

    

7. Saya merasa metode yang digunakan efektif     

8. Saya merasa metode pelatihan yang digunakan selama pelatihan 

sesuai dengan pekerjaan saya 

    

9. Saya merasa materi yang disampaikan sesuai dengan pekerjaan 

saya 

    

10. Saya merasa materi yang disampaikan sesuai dengan situasi 

saat ini 

    

11. Saya merasa materi yang telah disampaikan mudah saya 

terapkan pada saat bekerja 

    

12. Dengan adanya pelatihan ini saya merasa dapat memperbaiki 

kinerja saya 

    

13. Saya merasa pelatihan ini bermanfaat bagi saya dalam bekerja     

B. Pengembangan 

1. Saya merasa saya dapat menyelesaikan pekerjaan saya     

2. Saya merasa memiliki kreativitas atau ide baru untuk 

mengembangkan organisasi 

    

3. Saya merasa dengan adanya peningkatan jabatan dapat 

memberikan saya kesempatan untuk tumbuh 

    

4. Saya merasa dapat menerima tanggung jawab yang lebih besar     

5. Saya memiliki hubungan yang baik dengan atasan     

6. Saya memiliki hubungan yang baik dengan sesama rekan kerja     



 

7. Saya merasa memiliki kesempatan untuk mendapatkan 

pendidikan dan pelatihan 

    

8. Saya mampu menerima pengetahuan baru untuk meningkatkan 

kemampuan saya 

    

9. Saya merasa tugas yang saya kerjakan sesuai dengan minat dan 

kemampuan yang saya miliki 

    

C. Kompetensi 

1. Saya bersikap baik dalam bekerja     

2. Saya dapat menghadapi permasalahan yang ada selama bekerja 

dengan baik 

    

3. Saya memiliki pengetahuan yang luas dalam bekerja     

4. Saya mampu berpikir secara kognitif     

5. Saya mampu mengerjakan tugas secara fisik dan mental     
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1. Saya mampu menyelesaikan tugas dengan baik     

2. Saya mampu bekerja sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan 

    

3. Saya mampu memberikan mutu yang maksimal     

4. Saya selalu siap dan tanggap dalam menerima pekerjaan     

5. Saya mampu melakukan pekerjaan tambahan lain     

6. Saya mampu melakukan pekerjaan dengan baik dan benar     



 

7. Saya memiliki inisiatif kerja yang tinggi     

8. Saya mampu menyelesaikan tugas tepat waktu     

9. Saya mampu berkomunikasi dengan baik kepada pemimpin dan 

rekan kerja 

    

10. Saya memiliki rasa empati terhadap rekan kerja saya     

11. Saya mampu bersikap secara positif kepada diri dan rekan kerja 

saya. 
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1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Usia Responden 

Usia Jumlah Presentase 

25-40 tahun 50 45,5% 

41-50 tahun 35 31,8% 

>50 tahun 25 22,7% 

 

Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

Laki-laki 80 72,7% 

Perempuan 30 27,3% 

 

Lama Bekerja Responden 

Lama bekerja Jumlah Presentase 

2-12 tahun 53 48,2% 

13-23 tahun 44 40% 

24-35 tahun 13 11,8% 

>35 tahun 0 0% 

 

Status Responden 

Status Responden Jumlah Presentase 

ASN 55 50% 

Non ASN 55 50% 

 



 

2. Deskripsi Jawaban Responden 

a. Variabel Pelatihan (X1) 
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d. Variabel Kinerja (Y) 
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