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Tujuan penelitian ini yakni mengevaluasi pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja 

dengan komitmen pegawai sebagai variable intervening di Satuan Polisi Pamong Praja 

Kabupaten Jember. Sampel melibatkan seluruh pegawai yakni sejumlah 144 orang. Teknik 

analisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) software WarpPLS 7.0. Dari 

hasil analisis data, dapat diterangkan bahwa variabel kompetensi dan pelatihan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen pegawai. Kompetensi, pelatihan dan komitmen pegawai 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Kompetensi dan pelatihan berpengaruh signifikan 

tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen pegawai. 

 

Kata Kunci : Kompetensi, pelatihan, komitmen pegawai dan kinerja 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to evaluate the effect of competence and training on 

performance by commitment of employees as intervening to the Civil Service Police Unit in 

Jember Regency. This study involved 144 samples. Structural Equation Modeling (SEM) 

analysis technique using WarpPLS 7.0 software was used to analyze the data. The results of 

the data analysis show that the competency and training has a significant effect on employee 

commitment. Competency, training and employee commitment has a significant effect on 

performance. Indirectly competence and training have a significant effect on performance 

through employee commitment, 
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1. PENDAHULUAN 

Menurut Mathis (2015), Manajemen SDM adalah suatu pendekatan yang dilakukan 

untuk mengelola SDM, mencakup proses perencanaan, pengadaan, pengembangan, dan 

penggajian karyawan. Sedangkan Hasibuan (2019) mengemukakan bahwa manajemen SDM 

merupakan suatu proses mengelola SDM secara strategis dan komprehensif dalam meraih 

tujuan organisasi, yang meliputi perencanaan SDM, pengadaan SDM, pengembangan SDM, 

dan kompensasi serta administrasi SDM.  

Menurut Aguinis (2019), kinerja adalah konsekuensi dari interaksi antara karyawan, 

lingkungan kerja, dan organisasi. Kinerja mencakup berbagai aspek seperti kualitas kerja, 

kuantitas kerja, efisiensi, dan efektivitas. Aguinis juga menekankan pentingnya pengukuran 

kinerja yang akurat dan valid dalam manajemen sumber daya manusia. Grote (2021), kinerja 

yakni kemampuan karyawan dalam meraih hasil yang diinginkan dalam melaksanakan 

tugasnya, dengan memperhatikan aspek kualitas, produktivitas, inovasi, dan kepatuhan 

terhadap aturan dan nilai-nilai organisasi.  
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Berdasarkan Perbup Jember No. 4 tahun 2022, tugas Satpol PP Kab. Jember adalah 

menyelenggarakan ketentraman dan ketertiban umum, serta perlindungan masyarakat.  

Bentuk permasalahan kinerja Satpol PP Kabupaten Jember menjadi kurang optimal 

ialah sebagai berikut :  

 

Tabel 1 Masalah Dalam Menjalankan Tusi Satpol PP Kab. Jember 

No. Pokok Masalah Keterangan 

1 Penindakan atas Pelanggaran Perda dan 

Perkada  

Tidak semua tertangani karena : 

- Kompleksitas permasalahan (masalah 

ekonomi, pendidikan dan  

pertimbangan trantibum) 

- Belum optimalnya sinergi antar OPD 

terkait kasus tertentu  

2 Tingkat kehadiran personel  Belum optimal (masih terdapat kasus 

terlambat, pulang sebelum waktunya dan 

tanpa keterangan)  

 

3 Sarana prasarana operasional Satpol PP Kurang optimal : Bangunan kurang luas, 

jumlah ruangan kurang,  sebagian besar  

kendaraan berusia lebih dari 20 tahun, 

jumlah kendaraan kurang 

4 Jumlah personil Satpol PP di masing - 

masing regu atau pos piket  

Tidak ideal karena ada yang kurang dari 

9 orang  

(Idealnya, regu siaga atau pers per pos 

piket terdiri dari 9 sampai dengan 11 

orang) 

5 SDM Polisi Pamong Praja yang mengikuti 

pendidikan dan pelatihan  

Ada beberapa anggota belum mengikuti 

pelatihan  

6 Regulasi bagi aparat Satpol PP dalam 

menjalankan tugas 

 

Belum optimal, alasan: Beberapa regulasi 

tidak lagi relevan dan menjangkau 

permasalahan terkini 

7 Tingkat pendidikan & umur SDM Linmas  Belum Optimal 

8 Seragam & atribut Linmas Belum Optimal, alasan: Dalam kerapihan 

pakaian dan atribut tidak rapi & lengkap 

9 Sarana & prasarana Poskamling Belu Optimal 

Sumber : Satpol PP Kabupaten Jember (2023). 

 

Indentifikasi permasalahan yang dikaitkan dengan Tupoksi Satpol PP, “Masalah dan 

Akar Masalah’’ sebagai penyebab dan pemicunya adalah : 

 

 

Tabel 2 Identifikasi Masalah Berdasarkan Tusi Satpol PP Kab. Jember  

No. Program  
Target pelaksanaan 

program 100% 

1 Pelanggaran Perda dan Perbup yang diselesaikan / Pelanggaran 

Peraturan Daerah dan Peraturan Bupati yang ditangani (25 

laporan / 30 laporan) 
83,33 % 

2 Jumlah Pegawai yang telah mengikuti Program Peningkatan 

Kualitas SDM / Jumlah Pegawai Satuan Polisi Pamong Praja 

Kab. Jember (110 org / 144 org)  
76,39 % 



 

3 Sarpras yang ada / Sarpras minimal yang dibutuhkan Satpol PP 

ketika melakukan penegakan Perda dan Perkada (13 unit / 18 

unit)   

 

72,22 % 

4 Pagu anggaran yang disetujui dan tersedia / Pagu anggaran untuk 

program kinerja yang diusulkan untuk penunjang Capaian 

Kinerja Satuan Polisi Pamong Praja Kab. Jember 

 

79,31 % 

5 Poskamling yang ada / jumlah poskamling yang seharusnya 

(4.453 unit / 14.453 unit) 

 
30,81 % 

Sumber : Satpol PP Kabupaten Jember (2023). 

 Tabel di atas menunjukkan bahwa tugas & fungsi Satpol PP belum maksimal dan 

masih banyak tujuan yang belum terealisasikan. Dalam penelitian ini, peneliti menemukan 

bahwa kinerja Satpol PP Kab. Jember kurang efektif dalam menjalankan tugas.  

Dalam rangkuman beberapa penelitian, terdapat beberapa faktor kinerja sebagai    

berikut : Alefari dkk (2020), kinerja  dipengaruhi oleh motivasi, kesejahteraan karyawan, gaya 

dan praktik manajemen SDM, pelatihan dan pembelajaran, kepuasan kerja, gaya 

kepemimpinan, komitmen karyawan dan organisasi, absensi, budaya organisasi, keterlibatan 

karyawan, sistem penghargaan, kondisi tempat kerja, pengembangan karir, pertukaran sosial, 

program dan kegiatan kesejahteraan, keseimbangan kerja-hidup, dan pengaturan kerja 

fleksibel.  Atatsi dkk (2019), beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai meliputi 

dukungan manajemen, iklim organisasi, lingkungan kerja, kemampuan beradaptasi, dan 

motivasi. Literatur empiris juga mengeksplorasi konsep perilaku warga organisasi (OCB), 

hubungan antara atasan dan bawahan (LMX), pembelajaran individu dan tim, serta perilaku 

inovatif dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengembangan teoritis yang pertama menitikberatkan pada faktor kompetensi. Dessler 

(2013) menerangkan kompetensi sebagai perilaku yang terukur dan bisa diamati dalam 

mengoptimalkan pekerjaan. Kompetensi yang merujuk pada pendapat ahli, juga diperkuat 

dengan adanya hasil penelitian sebelumnya baik yang mendukung ataupun yang menolak. 

Hasil penelitian sebelumnya dilakukan oleh  (Nursaid dkk., 2021) ; (Setiawan dkk., 2022) ; 

(Nursaid et al., 2019) ; (Nursaid, 2017) ; (Pandaleke, 2016) ; (Diansyah dkk., 2020) ; (Slameto 

dkk., 2017) ; (Sumbogo & Diposumarto, 2017) ; (Mahmudah dkk., 2021) ; (Ernawan dkk., 

2020) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja. Namun demikian, juga 

ada beberapa penelitian yang menunjukkan hasil berbeda. Penelitian (Utomo & Qomariah, 

2019) menyampaikan bahwa kompetensi tidak mempengaruhi kinerja. Penelitian (Ratnasari 

dkk., 2021) ; (Utama, 2012) menerangkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

namun tidak signifikan.  

Peningkatan kinerja juga tidak terlepas dari peranan pelatihan. Pelatihan dapat 

dilakukan melalui berbagai metode dan teknik, seperti pelatihan tatap muka, pelatihan online, 

pelatihan simulasi, dan sebagainya. Menurut Nadler (2020), pelatihan adalah proses belajar 

yang terencana dan terstruktur yang bertujuan untuk meningkatkan kemampuan seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas tertentu. Pelatihan dapat dilakukan melalui berbagai metode, 

seperti ceramah, diskusi, latihan praktik, dan sebagainya.  

Merujuk pada pendapat para ahli terkait pelatihan diatas, juga di perkuat dengan 

adanya hasil penelitian sebelumnya baik yang mendukung ataupun yang menolak. Hasil 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Hariyanto & Satoto, 2016) ; (Fabiana Meijon 

Fadul, 2019) ; (Husnah dkk., 2018) ; (Nugraha, 2017) ; (Amandani & Wirakusuma, 2017) ; 

(Wahyuni, 2016) ; (Fenia, 2018) ; (Singosurandono dkk., 2018) ; (Anugrah, 2020) ; 



(Sumbogo & Diposumarto, 2017) ; (Esteban-Lloret et al., 2018) ; (Imran & Tanveer, 2015) 

menerangkan pengaruh pelatihan terhadap kinerja adalah signifikan.  

Pengembangan teoritis mengenai komitmen organisasi diatas, maka hasil penelitian 

sebelumnya yang dirujuk, ialah hasil penelitian (Slameto dkk., 2017) ; (Joko dkk., 2019) ; 

(Suharto, 2012) ; (Wiguna dkk., 2022) ; (Herlambang dkk., 2022) yang menunjukkan bahwa 

komitmen berpengaruh terhadap kinerja. Namun demikian, ada juga beberapa penelitian yang 

menunjukkan hasil berbeda. Penelitian (Handayani, 2008) ; (Marsoit dkk., 2017) ; (van 

Gelderen & Bik, 2016) menyampaikan bahwa komitmen tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

Penelitian (Putra dkk., 2019) ; (Ratnasari dkk., 2021) ; (Sinaga dkk., 2021) menunjukkan 

bahwa komitmen berpengaruh terhadap kinerja namun tidak signifikan. 

Obyek yang diteliti relevan dengan dasar keilmuan yang diampu serta ketertarikan 

peneliti diangkat sebagai objek atas adanya permasalahan yang didapat guna diuji dengan 

menggunakan beberapa faktor yang telah ditetapkan oleh peneliti mengacu pada hasil 

observasi yang dilakukan ialah kompetensi dan pelatihan mempengaruhi kinerja dengan 

komitmen sebagai variabel Intervening 

 

2. KERANGKA KONSEPTUAL 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. METODE PENELITIAN 

Metode penelitian adalah deskriptif kuantitatif. Deskriptif digunakan untuk 

menggambarkan data tanpa membuat kesimpulan umum, sedangkan metode kuantitatif 

adalah jenis penelitian yang terstruktur dan sistematis. Populasi penelitian terdiri dari 144 

pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kabupaten Jember. Seluruh populasi dijadikan 

sebagai sampel (teknik sampling jenuh). Tingkat kesalahan maksimal yang diperbolehkan 

dalam penelitian sosial adalah 5% (0,05).  

 

 

 

 

  



 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas 

Uji validasi WarpPLS 7.0 sebagaimana tabel berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Perhitungan WarpPLS 7.0 sebagaimana tabel 4.8 yaitu hasil nilai cross-loadings 

meraih nilai diatas 0,7 dengan P value dibawah 0,05. Hal ini membuktikan kriteria uji 

validitas konvergen tercukupi. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji ini penting karena jika instrumen pengukuran tidak dapat diandalkan, maka hasil 

penelitian yang dihasilkan juga tidak dapat diandalkan. 

  



Evaluasi Inner Model 

Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Langsung 

Koefisien jalur ditunjukkan tabel berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil pengujian (Path Analysis) pada model dan koefisien jalur penelitian terhadap Satuan 

Pamong Praja Kabupaten Jember sebagai berikut : 

a. Berdasarkan nilai Path coefficient 0,283 dan ρ-value 0,001, dapat ditarik kesimpulan 

terdapat pengaruh signifikan kompetensi (X1) terhadap komitmen pegawai (Z). 

b. Berdasarkan nilai Path coefficient 0,553 dan ρ-value 0,001, dapat ditarik kesimpulan 

terdapat pengaruh signifikan pelatihan (X2) terhadap komitmen pegawai (Z). 

c. Berdasarkan nilai Path coefficient 0,194 dan ρ-value 0,008, dapat ditarik kesimpulan 

terdapat pengaruh signifikan kompetensi (X1) terhadap kinerja (Y). 

d. Berdasarkan nilai Path coefficient 0,136 dan ρ-value 0,047, dapat ditarik kesimpulan 

terdapat pengaruh signifikan pelatihan (X2) terhadap kinerja (Y). 

e. Berdasarkan nilai Path coefficient 0,629 dan ρ-value 0,001, dapat ditarik kesimpulan 

terdapat pengaruh signifikan komitmen pegawai (Z) terhadap kinerja (Y). 

 

 

Pengaruh Jalur Pengaruh Tidak Langsung 

Uji ini merupakan metode statistik untuk mengevaluasi efek mediasi dari satu variabel 

ke variabel lain dalam suatu model statistik.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Pengujian diatas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi (X1) dan pelatihan (X2) 

berpengaruh terhadap kinerja (Y) melalui komitmen pegawai (Z), namun pada tingkat 

pengaruh yang berbeda. 

 

Perhitungan Koefisien Jalur Pengaruh Total 

 Variabel kompetensi (X1) memiliki total pengaruh 0,372 dimana rinciannya yakni 

pengaruh langsung 0,194 dan pengaruh tidak langsung 0,718. Sementara itu, variabel pelatihan 

(X2) memiliki total pengaruh 0,483 dimana rinciannya yakni pengaruh langsung 0,136 dan 

pengaruh tidak langsung 0,374. Pelatihan (X2) merupakan variabel independent dengan 

pengaruh paling besar terhadap komitmen (Z) yakni senilai 0,553. Sedangkan komitmen 

pegawai (Z) adalah variabel independent dengan pengaruh paling besar terhadap kinerja 

pegawai (Y) senilai 0,629. Variabel independent dengan pengaruh terbesar terhadap kinerja (Y) 

melalui komitmen pegawai (Z) yakni pelatihan (X2) dengan nilai pengaruh 0,374. 

 

Model Hipotesis 

Dalam model PLS, variabel komitmen pegawai dapat ditambahkan sebagai variabel 

intervening dalam memberikan kontribusi tambahan dalam menjelaskan kinerja. Dengan 

demikian, hipotesis yang diajukan dapat diuji secara lebih akurat dan dapat memberikan hasil 

yang lebih valid. 

 

Gambar 2 Model Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Koefisien Determinasi 

Kompetensi dan pelatihan dapat menjelaskan 62,7% variabel komitmen pegawai, 

sementara 37,3% dijelaskan variabel lain (diluar penelitian ini). Kompetensi, pelatihan, dan 

komitmen pegawai dapat menjelaskan kinerja senilai 79,9%, sementara 20,1% dijelaskan 

variabel lain.  

 

Pembahasan 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Komitmen pegawai. 

Pada uji kompetensi terhadap komitmen pegawai, ditemukan koefisien senilai 0,283 

dan ρ-value senilai 0,001. ρ-value < α (0,001 < 0,05), H0 ditolak, artinya kompetensi 



berpengaruh signifikan kepada komitmen pegawai. Dengan kata lain, hasil tersebut 

membuktikan bahwa dengan adanya peningkatan kompetensi, maka komitmen pegawai di 

Satpol PP Kab. Jember dapat ditingkatkan. 

Menurut Virk (2011), kompetensi dan komitmen organisasional saling mempengaruhi, 

dimana peningkatan kompetensi dapat meningkatkan komitmen organisasional dan 

sebaliknya, peningkatan komitmen organisasional dapat mendorong pegawai untuk 

meningkatkan kompetensi mereka. Jan & Hasan (2020), menjelaskan bahwa pegawai yang 

memiliki kompetensi yang baik cenderung merasa lebih percaya diri dan puas dengan 

pekerjaannya, sehingga semakin loyal terhadap organisasi tempat ia bekerja. Hasil penelitian 

Permana dkk. (2021), menunjukkan semakin tinggi dan sesuai kompetensi karyawan, maka 

komitmen afektif dan normatif meningkat, namun tidak demikian pada komitmen kontinyu. 

 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Komitmen pegawai. 

Pada uji pelatihan kepada komitmen pegawai, ditemukan koefisien senilai 0,553 dan 

ρ-value senilai 0,001. ρ-value < α (0,001 < 0,05), H0 ditolak, artinya pelatihan berpengaruh 

signifikan kepada komitmen pegawai. Dengan kata lain, hasil tersebut membuktikan bahwa 

dengan adanya pelatihan maka komitmen pegawai di Satpol PP Kab. Jember dapat 

ditingkatkan. 

Menurut Stewart dan Brown (2011), pelatihan adalah proses yang dirancang dalam 

memaksimalkan keterampilan, knowledge, & attitude karyawan dalam rangka meningkatkan 

kinerja mereka di tempat kerja. Yang (2012), pelatihan yaitu suatu rangkaian pembelajaran 

yang dirancang untuk memaksimalkan kerja karyawan dalam upaya untuk meningkatkan 

kinerja organisasi. Pelatihan dapat mencakup berbagai jenis keterampilan, mulai dari 

keterampilan teknis hingga keterampilan interpersonal dan manajerial. Pelatihan dapat 

dilakukan dalam berbagai bentuk, seperti pelatihan dalam kelas, pelatihan online, pelatihan 

on-the-job, dan pelatihan coaching. Penelitian (Abdul, 2018) ; (Nugraha, 2017) ; (Wahyuni, 

2016) ; (Anugrah, 2020) menunjukkan hasil pelatihan berpengaruh signifikan kepada 

komitmen pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja. 

Pada uji kompetensi kepada kinerja, ditemukan koefisien senilai 0,194 dan  ρ-value 

senilai 0,008. ρ-value < α (0,001 < 0,05), H0 ditolak, artinya kompetensi berpengaruh 

signifikan kepada kinerja (H3 diterima). Dengan kata lain, peningkatan kompetensi yang 

sesuai akan meningkatkan kinerja Satpol PP Kab. Jember. 

Amstrong (2009), menjelaskan kompetensi yaitu kombinasi knowledge, keterampilan, 

& attitude yang dimiliki individu, yang menghasilkan kinerja yang efektif. Mathis dan 

Jackson (2011) mendefinisikan kompetensi yaitu ketika individu dapat menyelesaikan job 

tertentu dengan sangat baik yang melibatkan keterampilan teknis, pengetahuan, dan sikap 

dalam mencapai tujuan dalam pekerjaan. Hal ini didukung oleh riset  (Nursaid dkk., 2021) 

(Setiawan dkk., 2022) ; (Nursaid et al., 2019) ; (Nursaid, 2017) ; (Pandaleke, 2016) ; 

(Diansyah dkk., 2020) ; (Slameto dkk., 2017) ; (Sumbogo & Diposumarto, 2017) ; 

(Mahmudah dkk., 2021) yang menunjukkan peningkatan kompetensi akan meningkatkan 

kinerja pula. 

 

 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja. 

Pada uji variabel kompetensi terhadap kinerja, ditemukan koefisien senilai 0,136 dan    

ρ-value senilai 0,047. ρ-value < α (0,001 < 0,05), H0 ditolak, artinya pelatihan berpengaruh 

signifikan kepada kinerja (H4 diterima). Dengan kata lain, peningkatan pelatihan yang sesuai 

akan meningkatkan kinerja Satpol PP Kab. Jember  



Fransen dkk (2012) menambahkan bahwa pelatihan juga dapat meningkatkan motivasi 

dan kepuasan kerja pegawai. Sementara itu, Assem dan Dulewis (2013) menekankan bahwa 

pelatihan harus diarahkan untuk mengembangkan kompetensi yang relevan dengan tuntutan 

pekerjaan agar efektif. Menurut Sharma (2014), pelatihan dapat membantu pegawai untuk 

memperbaiki keterampilan dan pengetahuan yang kurang, sehingga dapat meningkatkan 

kinerja dan produktivitas mereka di tempat kerja. Hal ini didukung oleh riset (Fabiana Meijon 

Fadul, 2019) ; (Husnah dkk., 2018) ; (Nugraha, 2017) ; (Amandani & Wirakusuma, 2017) ; 

(Wahyuni, 2016) ; (Fenia, 2018) ; (Singosurandono dkk., 2018) ; (Anugrah, 2020) ; 

(Sumbogo & Diposumarto, 2017) ; (Esteban-Lloret et al., 2018) yang menunjukkan 

peningkatan kuantitas dan kualitas pelatihan akan meningkatkan kinerja juga 

 

Pengaruh Komitmen pegawai Terhadap Kinerja. 

Uji variabel kompetensi terhadap kinerja, ditemukan koefisien senilai 0,629 dan ρ-

value senilai 0,001. Karena ρ-value < α (0,001 < 0,05), H0 ditolak, artinya komitmen 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja (H5 diterima). Dengan kata lain, peningkatan 

komitmen akan meningkatkan kinerja Satpol PP Kab. Jember 

Menurut Sutrisno (2012), komitmen pegawai karyawan adalah suatu sikap yang kuat 

dan konsisten dalam mempertahankan organisasi dengan merespons secara positif terhadap 

nilai-nilai organisasi dan memperjuangkan kepentingan organisasi. Wulantika (2017) 

mendefinisikan komitmen pegawai karyawan sebagai sikap atau keyakinan individu untuk 

mengabdikan diri dalam bekerja dan mempertahankan organisasi di mana individu tersebut 

bekerja. Robbins (2015) menggambarkan komitmen pegawai karyawan sebagai tingkat 

kesediaan dan keinginan pegawai untuk bekerja dengan baik dan bertahan di suatu organisasi. 

Komitmen ini ditunjukkan melalui loyalitas, partisipasi aktif, dan keinginan untuk 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Hal ini didukung oleh riset Van 

Gelderen & Bik (2016), Joko et al. (2019), Suharto (2012), Wiguna et al. (2022), dan 

Herlambang et al. (2022), yang menjelaskan bahwa peningkatan faktor komitmen pegawai 

akan membuat kinerja meningkat.  

 

Pengaruh kompetensi terhadap Kinerja melalui Komitmen pegawai 

Analisis data menyimpulkan bahwa pengaruh langsung kompetensi kepada kinerja 

lebih besar daripada pengaruh tidak langsung kompetensi kepada kinerja melalui komitmen 

pegawai. Total pengaruh kompetensi kepada kinerja adalah 0,372 dengan pengaruh langsung 

0,194 dan pengaruh tidak langsung 0,178. 

Ini didukung oleh riset Wagiyono et al. (2020), Adam et al. (2020), Anggraeni & 

Helmy (2020), Permana et al. (2021), dan Rahmadani et al. (2022) yang menunjukkan adanya 

pengaruh signifikan antara kompetensi kepada kinerja melalui komitmen pegawai. 

 

Terdapat Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja melalui Komitmen Pegawai 

Analisis data menyimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung pelatihan kepada kinerja 

melalui komitmen pegawai lebih besar daripada pengaruh langsung pelatihan kepada kinerja. 

Total pengaruh pelatihan kepada kinerja (Y) adalah 0,483, terdiri dari pengaruh langsung 

0,136 dan pengaruh tidak langsung 0,347. 

Ini didukung oleh riset Anugrah (2020), Wahyuni (2016), Nugraha (2017), Abdul 

(2018), dan Rahmadani et al. (2022) yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara 

pelatihan kepada kinerja melalui komitmen pegawai.  

 

 

 

 



 

5. KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

 Berdasarkan temuan penelitian yang telah diuraikan dalam Bab IV, kesimpulan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian membuktikan kompetensi, berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen pegawai Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember .  

2. Hasil pengujian membuktikan pelatihan, berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen pegawai Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember .  

3. Hasil pengujian membuktikan kompetensi, berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember.  

4. Hasil pengujian membuktikan pelatihan, berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember.  

5. Hasil pengujian membuktikan komitmen pegawai, berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember.  

6. Hasil pengujian membuktikan terdapat pengaruh pengaruh tidak langsung dari variabel 

kompetensi terhadap variabel kinerja melalui variabel intervening komitmen pegawai 

Satuan Pamong Praja Kabupaten Jember yang nilainya lebih kecil dibandingkan dengan 

pengaruh langsungnya  

7. Hasil pengujian membuktikan pengaruh tidak langsung dari variabel pelatihan terhadap 

kinerja melalui variabel intervening komitmen pegawai Satuan Pamong Praja Kabupaten 

Jember yang nilainya lebih besar dibandingkan dengan pengaruh langsungnya. 

 

Saran 
Adapun saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Mengacu pada kesimpulan yang menyatakan bahwa kompetensi dan pelatihan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen pegawai dan kinerja, hendaknya 

Pemerintah Kabupaten Jember melalui Pimpinan Satpol PP Kab. Jember : 

a. Sedapat mungkin memperhatikan kompetensi yang sesuai dengan pekerjaan saat 

melakukan penerimaan pegawai baik jalur rekrutmen maupun mutasi dan promosi. 

b. Meningkatkan kuantitas dan kualitas pelatihan dengan kurikulum atau materi 

menumbuhkan komitmen pegawai dalam rangka meningkatkan kinerja  

c. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen memiliki pengaruh paling besar 

terhadap kinerja. Untuk itu dapatnya membuat kajian mendalam, selanjutnya 

mengeksplorasi faktor – faktor yang dapat meningkatkan komitmen pegawai demi 

mengoptimalkan kinerja pegawai Satuan Polisi Pamong Praja Kab. Jember.  

2. Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar mempertimbangkan faktor – faktor lain 

yang turut berpengaruh terhadap komitmen pegawai dan kinerja seperti kepemimpinan, 

pengembangan karir, kompensasi dan disiplin kerja.  

3. Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan objek yang berbeda atau lebih spesifik 

dalam menentukan responden penelitian. 
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