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ABSTRAK 

 

 Keberhasilan perusahaan tidak terlepas dari pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

yang efektif, yang memainkan peran kunci dalam pencapaian tujuan perusahaan. Penelitian 

ini mengkaji pengaruh training, career development, dan efikasi diri terhadap kinerja 

karyawan, serta peran komitmen organisasi sebagai mediator dalam hubungan tersebut. 

Menggunakan teknik Probability Random Sampling, penelitian ini melibatkan 134 responden 

dan menganalisis data dengan SMART-PLS 0.3.  

 Hasil penelitian mengungkapkan bahwa training tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Sebaliknya, career development dan 

efikasi diri terbukti memberikan dampak positif terhadap komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan, dengan efikasi diri menunjukkan pengaruh terbesar. Komitmen organisasi juga 

berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Secara keseluruhan, efikasi diri 

adalah faktor kunci yang berpengaruh baik langsung maupun tidak langsung melalui 

komitmen organisasi, sementara career development dan komitmen organisasi memiliki 

dampak yang lebih terbatas. Temuan ini memberikan wawasan penting bagi perusahaan 

dalam merancang strategi pengembangan SDM untuk memaksimalkan kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Training, Career Development, Kinerja Karyawan, Komitmen Organisasi 
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ABSTRACT 

 

 The success of a company is inseparable from effective human resource (HR) 

management, which plays a key role in achieving the company's goals. This study examines 

the influence of training, career development, and self-efficacy on employee performance, as 

well as the role of organizational commitment as a mediator in the relationship. Using the 

Probability Random Sampling technique, this study involved 134 respondents and analyzed 

the data with SMART-PLS 0.3. 

 The results of the study revealed that training did not have a significant influence on 

organizational commitment and employee performance. In contrast, career development and 

self-efficacy have been shown to have a positive impact on organizational commitment and 

employee performance, with self-efficacy showing the greatest influence. Organizational 

commitment also plays an important role in improving employee performance. Overall, self-

efficacy is a key factor that affects both directly and indirectly through organizational 

commitment, while career development and organizational commitment have a more limited 

impact. These findings provide important insights for companies in designing HR 

development strategies to maximize employee performance. 

Keywords: Training, Career Development, Employee Performance, Organizational 

Commitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Dalam kehidupan bisnis yang semakin berkembang perusahaan diminta 

menciptakan kinerja karyawan yang memilkin kemampuan serta dapat membangun 

dan meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Suatu perusahaan memiliki 

keberhasilan  yang dipengaruhi beberapa faktor salah satunya yaitu sumber daya 

manusia (SDM). SDM yang di maksud yaitu sumber daya organisasi yang 

mempunyai peran penting untuk memenuhi sebuah tujuan yang telah di tetapkan oleh 

perusahaan.  

 Setiap sumber daya yang ada di kelolah manusia dan di gunakan oleh manusia, 

tanpa adanya peran manusia suatu organisasi tidak ada. Suatu permasalahaan 

memiliki tantangan dan peluang dalam menciptakan dan mengelolah suatu organisasi 

dalam mencapai tujuan dan semua saling berkaitan dengan manusia. Oleh karena itu, 

mengelolah sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya paling vital yang 

harus di hadapi oleh perusahaan untuk mendaptkan kinerja karyawan yang unggul. 

 Suatu perusahaan akan dikatakan berhasil jika memiliki karyawan. Karyawan 

merupakan asset utama perusahaan yang menjadi pelaku aktif dan harus mampu 

bekerjasama dalam mewujudkan visi misi perusahaan. Dengan begitu karyawan 

diharapkan dapat memberikan hasil maksimal dan dapat meningkatkan keberhasilan 

perusahaan.  

 Oleh karena itu, untuk mendukung tujuan dan mencapai keberhasilan suatu 

perusahaan secara maksimal, maka perusahaan perlu memperhatikan kinerja 

karyawan. Menurut Arianty (2016), kinerja yang baik yaitu perwujudan kerja yang 
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dilakukan oleh seorang karyawan yang di pakai sebagai dasar penelitian terhadap 

anggota organisasi guna menjadi salah satu upaya untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. 

 Pelatihan Karyawan (Training), merupakan salah satu upaya yang di lakukan oleh 

perusahaan guna meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam bekerja. Setiap 

karyawan baru atau karyawan lama diperlukan mengikuti pelatihan kerja karena 

adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat semakin berkembangnya zaman 

terutama di dunia bisnis sehingga perusahaan berupaya untuk memberikan pelatihan 

tujuannya sebagai strategis untuk karyawan menghadapi persaingan dunia bisnis yang 

akan mendatang.  

 Pelatihan Kerja dapat dilakukan dengan memb lerikan b limblingan, pengarahan, 

sosialisasi pengu lnaan fasilitas peru lsahaan dan latihan keterampilan sehingga 

karyawan dapat mengu lkulr potensi yang dimiliki. Marta Tu lmblulnan (2021) pelatihan 

dapat memblantul karyawan menyelesaikan seb lulah pekerjaan selain itul pelatihan julga 

dapat meningkatkan kulalitas kerja karyawan dan dapat memb lantul mempercepat 

pekerjaan yang dib lerikan perulsahaan. Pengemb langan Karir (Career Development), 

merulpakan proses peningkatan kemampu lan kerja karyawan yang dapat mendorong 

adanya peningkatan prestasi. Hayani (2013), b lahwa pengemblangan karir meliblatkan 

proses mengidintifikasi kemampu lan professional karyawan dan memperolehnya 

dengan menerapkan model yang tepat.  

 Pengemb langan karir dapat memblantu l u lntulk mengeksporisasi, memperkulat, 

su lkses dan dapat memblantul mewuljuldkan karir seseorang. Menu lrult Sari dan 

Sinu llingga (2011), pengemb langan karir merulpakan aspek terpenting yang tidak dapat 

diablaikan dalam mengelolah su lmbler daya manu lsia. Setiap perulsahaan haruls memiliki 
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pengemb langan karir yang b laik sehingga karyawan yang b lerkerja dapat 

mengemb langkan karir yang dimiliki setiap karyawan. 

 Wijayanti (2014) blerpendapat b lahwa efikasi diri merulpakann faktor yang 

mempengarulhi kinerja karyawan, dimana setiap individu l leblih percaya b lahwa mereka 

akan melakulkan tulgasnya dengan b laik dimana mereka yakin akan dimasu lkan 

kedalam tuljulan yang dapat mengemb langkan mereka. Efikasi diri meru lpakan penilaian 

seseorang mengenai kemampu lan ataul kompetensi ulntulk melaksanakan su latul tulgas, 

u lntulk mencapai tuljulan dan mengatasi hamb latan. Ghu lfron & Risnawati (2010) efikasi 

diri secara ulmulm menggamb larkan su latul penilaian diri seblerapa blaik seseorang dapat 

melakulkan sesu latul perblulatan pada situlasi yang b leranekaragam. Efikasi diri dapat 

dipengaru lhi oleh pengalam hidulp, pencapaian hidulp, pencapaian seblelulmnya dan 

evalu lasi diri. Karyawan yang memiliki tingkat efikasi diri memiliki keyakinan yang 

ku lat terhadap kemampulannya dalam menjalankan tu lgas, serta dapat mengatasi 

hamblatan yang ada gu lna tercapainya tu ljulan. 

 Komitmen Organisasi meru lpakan sikap yang dapat menggamb larkan karyawan 

yang b lerhulblulngan sangat erat dengan organisasi yang ada dalam lingku lngannya. 

Lu lthans (2008) b lerpendapat komitmen organisasi yaitu l keinginan kulat dari seseorang 

yang ingin mempertahankan keanggotaan organisasi. Komitmen organisasi ju lga dapat 

di lihat dari keadaan psikologi seseorang dimana seseorang terseb lult memiliki tingkat 

loyalitas dan kemampulan ulntulk mewu ljuldkan tuljulan yang dimiliki organisasi terseblult.  

Komitmen organisasi dapat dikatakan derajat kepemilikan yang tinggi pada organisasi 

sehingga karyawan cenderulng tetap b lerada dalam organisasi. 

 PT Erlangga Edi Lab loratories (ERELA) Semarang yang dib languln  pada tahu ln 

1965  yang di b lu lat oleh Drs. Edi Handojo dan Dra. Ku lsulmawati Handojo meru lpakan 

peru lsahaan yang b lergerak dib lidang farmasi yang b lerlokasi di jalan Mu lrblei No 2, 
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Semu lrbloto, Semarang. Dengan semb loyang “stay healthy with uls” ,Pt Erela telah 

b lerkomitmen ulntu lk memblentu lk perulsahaan farmasi terblaik di Indonesia dan dapat 

menghasilkan produlk yang b lerku lalitas tinggi. Ada b leblerapa produlk yang di produ lksi 

oleh  PT Erela Semarang antara lain, Caviplex, Caviplex mom, Caviplex CDEZ, 

Nyess dan masih b lanyak lagi. 

 Peneliti mengawali penelitian dengan menyeb lar pra-sulrvay dengan seb lanyak 40 

karyawan yang b lekerja di PT Erela Semarang u lntulk mendapat data Kinerja Karyawan 

serta mengindifikasi masalah kinerja selanju ltnya yang akan menjadi su latul penelitian 

yang b laik. 

Tablel 1.1 

 Hasil pra-sulrvay kinerja karyawan 

NO Pertanyaan  Jawablan 

A. Kendala Kerja STS TS KS S SS 

1.  Saya mampu l blekerja dengan b laik 

tanpa pengawasan pimpinan. 

5% 7,5% 10% 60% 17,5% 

BL. Kulalitas Kerja      

2. Menulrult anda, sejaulh mana 

pekerjaan anda memenulhi ataul 

meleblihi standar kulalitas yang di 

dapatkan oleh peru lsahaan. 

10% 7,5% 40% 27% 10% 

C. Kulantitas Kerja      

3. Saya mampu l menilai kemampulan 

saya dalam mencapai target 

kulantitas pekerjaan yang ditetapkan 

oleh perulsahaan. 

7,5% 5% 60% 17,5% 10% 

Semb ler: pra-sulrvay 2023 

 BLerdasarkan tablel di atas hasil dari pra-sulrvey dengan 40 karyawan pada  

PT. Erela Tblk Semarang, menu ljulkan blahwa indikator kendala kerja  terdapat 10% 

karyawan yang merasa b lelulm mampul blekerja dengan b laik tanpa pengawasan 

pimpinan. ULntulk indikator kulalitas kerja terdapat 40% karyawan merasa pekerjaannya 

b lelulm memenulhi ataul meleblihi standar ku lalitas yang di tetapkan oleh peru lsahaan. 

Sedangkan u lntulk indikator kulantitas kerja terdapat 60% karyawan yang merasa b lelulm 
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mampul menilai kemampulannya sendiri dalam mencapai target ku lalitas pekerjaan 

yang di tetapkan oleh perulsahaan. 

 Penelitian mengenai Training dan kinerja karyawan seb lelulmnya telah di teliti oleh 

b leblerapa peneliti menulrult Sulgiarti, Hartati dan Amir (2016) mendapatkan b lahwa 

variab lle training blerpengarulh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ndidi 

(2021) menemulkan b lahwa blaik pelatihan dilular pekerjaan maulpuln di tempat kerja 

efektif ulntulk meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang di laku lkan Ab ldulllah 

(2021) memulkakan blahwa training memblerikan pengarulh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 Penelitian terdahullul yang telaku lkan Afiyati (2018) menyatakan b lahwa Career 

Development mempengaru lhi kinerja karyawan. Penelitian yang dilaku lkan oleh 

Siregar (2018) menemulkan blahwa career development blerpengarih signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian yang dilaku lkan oleh 

Sofyu ln,dkk (2016) menyatakan b lahwa career development tidak mempengaru lhi 

kinerja karyawan. 

 Stuldi penelitian seblelulmnya tentang efikasi diri dan kinerja karyawan menemu lkan 

b lahwa efikasi diri blerdampak positif terhadap kinerja karyawan. Penemu lan ini 

b lertentangan dengan penelitian yang dilaku lkan oleh Ali dan Wardoyo (2021) dan 

Setiawan dan Andjarwati (2017), yang menemu lkan blahwa efikasi diri blerdampak 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Seb laliknya, penelitian Setiadi 

(2020) menemulkan blahwa efikasi diri tidak b lerpengaru lh terhadap kinerja karyawan.  

 Komitmen organisasi digu lnakan seblagai variab lel mediasi dalam penelitian ini 

u lntulk mengatasi perbledaan terseblult. Didasarkan pada temulan penelitian seblelulmnya, 

komitmen organisasi seblagai pemediasi menulnjulkkan b lahwa efikasi diri 

mempengarulhi komitmen organisasi (Almu ltairi, 2020; Fu lng, 2020; Na-Nan, 2021; 
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dan Qu lrblani, 2021), dan komitmen organisasi mempengaru lhi kinerja karyawan 

(Parera, 2021; Patta, 2021; dan Giyanti, 2022). Tu ljulan komitmen organisasi adalah 

sifat hulblulngan antara individu l dengan organisasi ke BLeblerapa peneliti telah 

menyelidiki penelitian tentang komitmen organisasi dan kinerja karyawan 

seb lelulmnya. Penelitian yang dilaku lkan oleh Parera (2021) menemu lkan b lahwa 

komitmen organisasi mempengaru lhi secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Giyanti (2022) menemulkan blahwa komitmen organisasi mempengaru lhi secara 

signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

 Dari Permasalahan diatas peneliti mengharapkan karyawan PT Erela Semarang 

leblih blaik dalam memperhatikan keb lerhasilan perulsahaan dengan memperhatikan 

su lmbler daya manu lsia secara totalitas. Dengan memperlaku lkan karyawan secara b laik 

maka kinerja kerja yang dihasilkan ju lga akan meningkat. Jika karyawan tidak 

diperhatikan secara total, maka kinerja kerja karyawan yang di hasilkan akan 

menulruln. BLerdasarkan u lraian permasalahan,peneliti ingin mengadakan penelitian 

yang b lerjuldull “Pengarulh Training, Career Development dan Efikasi Diri 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Seb lagai Variablel 

Mediasi (Stu ldi pada PT Erela tblk Semarang)” 

1.2 Masalah Penelitian 

 BLerdasarkan latar blelakang diatas yang b lerkaitan dengan kinerja karyawan di PT 

Erela Semarang, terdapat 10% karyawan yang merasa blelulm mampul blekerja dengan 

b laik tanpa pengawasan pimpinan. Terdapat 40% karyawan merasa pekerjaannya 

b lelulm memenulhi ataul meleblihi standar ku lalitas yang di tetapkan oleh peru lsahaan. 

Dan terdapat 60% karyawan yang merasa b lelulm mampul menilai kemampulannya 

sendiri dalam mencapai target ku lalitas pekerjaan yang di tetapkan oleh peru lsahaan. 

BLerdasarkan data masalah diatas maka masalah penelitianyang dapat di su lsu ln yaitul 
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b lagaimana pengaru lh Training, Career Development dan Efikasi diri terhadap kinerja 

karyawan dengan Komitmen Organisasi seb lagai variab lle mediasi? 

1.3 Pertanyaan Penelitian  

 Dengan permasalahan terseb lult, pertanyaan yang diaju lkan dalam penelitian ini 

adalah : 

1. Apakah  Training blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi? 

2. Apakah Career Development blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi? 

3. Apakah Efikasi Diri blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi? 

4. Apakah Training blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan? 

5. Apakah Career Development blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan? 

6. Apakah Efikasi Diri blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan? 

7. Apakah Komitmen Organisasi b lerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan? 

8. Apakah Training  blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi? 

9. Apakah Career Development  blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi? 

10. Apakah Efikasi Diri  blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi? 

1.4  Tuljulan Penelitian 

  Tuljulan dari penelitian ini adalah seblagai b lerikult : 

1. ULntulk menganalisis pengaru lh Training terhadap Komitmen Organisasi pada PT 

Erela Tblk Semarang. 

2. ULntulk menganalisis pengaru lh Career Development terhadap Komitmen 

Organisasi pada PT Erela Tblk Semarang. 
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3. ULntulk menganalisis pengaru lh Efikasi Diri terhadap Komitmen Organisasi pada 

PT Erela Tblk Semarang. 

4. ULntulk menganalisis pengaru lh Training terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Erela Tblk Semarang. 

5. ULntulk menganalisis pengaru lh Career Development terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT Erela Tb lk Semarang. 

6. ULntulk menganalisis pengaru lh Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Erela Tblk Semarang. 

7. ULntulk menganalisis pengarulh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT Erela Tb lk Semarang. 

8. ULntulk menganalisis pengaru lh Training terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi pada PT Erela Tblk Semarang. 

9. ULntulk menganalisis pengaru lh Career Development terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Komitmen Organisasi seb lagai Variablel Mediasi pada PT Erela Tb lk 

Semarang. 

10. ULntulk menganalisis pengarulh Efikasi Diri  terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Komitmen Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi pada PT Erela Tblk Semarang. 

1.5 Manfaat Penelitian 

1.5.1 Manfaat Teoritis 

 Penelitian ini diharapkan dapat digu lnakan seb lagai blahan kajian atau l 

referensi u lntulk penelitian-penelitian selanjultnya yang memiliki relevan 

dengan  training, carrer development, efikasi diri, kinerja karyawan dan 

komitmen organisasi. 
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1.5.2 Manfaat Praktis 

a. BLagi Sekolah  

1. Dapat menjadi sulatul blahan relevan terhadap pelaksanaan kegiatan 

pemblelajaran dan blergulna seb lagai masulkan blagi sekolah dimasa ynag 

akan datang 

2. Seb lagai b lahan pertimblangan pengamb lilan kepultulsan u lntulk 

menentulkan langkah-langkah dalam mempertimblangkan segala 

kepu ltulsan dalam dulnia kerja khulsulsnya dib lidang su lmbler daya 

manulsia. 

b. BLagi Peneliti 

1. Seb lagai saran ulntulk menamblah wawasan, pengetahulan dan 

pengalamaniserta mengamati langsu lng dulnia kerja.  

2. Seb lagai alat ulntu lk mengimplementasikan teori/ilmul yang diperoleh 

selama kulliah. 

1.6 Sistematika Proposal Skripsi 

Adapu ln sistematika penullisan skripsi adalah seb lagai b lerikult : 

BLABL I:   PENDAHULLULAN 

 BLabl ini menjelaskan tentang latar b lelakang masalah, perulmulsan 

masalah, pertanyaan penelitian, tuljulan penelitian, manfaat penelitian dan 

sistematika penullisan skripsi. 

BLABL II:  TINJAULAN PULSTAKA 

 BLabl ini menjelaskan tentang kajian pu lstaka yang dikemu lkakan dari 

hasil temulan ataul penelitian yang b lerkaitan dengan masalah, landasan teori 

yang dikemu lkakan dari teori yang b lerkaitan dengan masalah serta 

memaparkan tentang kerangka pemikiran dan hipotesis. 
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BLABL III: METODE PENELITIAN 

 BLabl ini menjelaskan tentang desain penu llisan, popullasi dan sample, 

definisi operasional, terkait dengan instrulment pengu lmpullan data, validasi 

dan reablilitas, instrulment dan teknik analisis data. 

BLABL IV: HASIL DAN PEMBLAHASAN 

 BLabl ini menjelaskan tentang deskripsi ob ljek penelitian, analisis data 

dan pemblahasan. 

BLABL V:  PENULTULP 

 BLabl ini menjelaskan kesimpullan dari kegiatan penelitian terseb lult dan 

saran u lntulk meningkatkan kinerja karyawan. 

DAFTAR PULSTAKA 

LAMPIRAN 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Pengertian Kinerja karyawan 

 Kinerja karyawan meru lpakan sulatul gamb laran perulsahaan dalam melaksanakan 

su latul program kerja u lntulk mewu ljuldakn visi, misi dan tu ljulan peru lsahaan. Kinerja 

adalah perilakul yang ditu lnjulkan oleh seorang karyawan dalam b lentulk prestasi dalam 

b lerkerja sesulai dengan tanggu lng jawab l yang diblerikan (Votto et al.,2021) dalam 

(Su ltrisno,dkk 2022). Adapu ln pendapat menulrult Mangku lnegara (2017:67) Kinerja 

karyawan meru lpakan hasil kerja yang di capai oleh karyawan dalam menjalankan 

pekerjaan sesulai dengan tanggu lng jawab l yang di b lerikan oleh perulsahaan. Jika 

Peru lsahaan memiliki karyawan yang mempu lnyai kinerja yang b laik maka dapat 

dipastikan blahwa kinerja peru lsahaan terseb lu lt blaik, jika perulsahaan mempulnyai 

kinerja karyawan yang b lulrulk maka peru lsahaan terseblult akan memiliki citra yang 

b lulrulk di kalangan pemblisnis, terjadinya hu lblu lngan yang erat antar kinerja individu l 

maulpuln kelompok dengan kinerja peru lsahaan (Wenulr ae al., 2018). 

Hasib lulan(2002:160) dalam Su ltrisno et at.,(2020) blerpendapat b lahwa kinerja 

karyawan yaitul sulatul kemampu lan seseorang dalam menyelesaikan tu lgas-tu lgasnya, 

u lsaha dan kesempatan. 

 Karyawan menjadi asset yang sangat b lerharga u lntulk keb lerhasilan perulsahaan. 

Dalam tercapainya keb lerhasilan, perulsahaan haruls menciptakan  rasa aman sehingga   

karyawan merasa nyaman dalam menjalankan pekerjaannya (Gu lstiana et al., 2022). 

Jadi dapat di simpu llkan blahwa kinerja karyawan yaitu l hasil dari perilakul dan prestasi 

yang ditu lnjulkkan dalam menjalankan tu lgas dengan b lijaksana sesulai yang dib lerikan 

oleh perulsahaan. Karyawan yang memiliki kinerja b laik akan memblantu l 
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meningkatkan repu ltasi perulsahaan, sementara karyawan dengan kinerja b lulrulk dapat 

merulsak citra perulsahaan. Kinerja karyawan b lu lkan hanya mempengaru lhi pencapaian 

individu l, tetapi julga blerdampak pada kesejahteraan dan kesu lksesan peru lsahaan secara 

keselulrulhan. 

2.1.1  Faktor Kinerja Karyawan 

 Mangku lnegara (2017), b lerpendapat faktor yang dapat mempengaru lhi 

sulatul kinerja karyawan seb lagai b lerikult : 

1. Faktor Motivasi  

 Motivasi terb lentulk dari sikap ataul attitulde yang dimiliki individu l pada 

saat menghadapi situlasi tertentul. Motivasi dimana kondisi seorang 

karyawan b lergerak terarah u lntulk mencapai tuljulan yang ditetapkan oleh  

organisasi ataul perulsahaan. 

2. Faktor Kemampu lan  

 Kemampu lan karyawan terb lentu lk dari potensi (IQ) yang dimiliki 

seseorng serta pendidikan yang memadai u lntulk sesu lai dengan pekerjaan 

nya dan keterampilannya dalam menjalankan kegiatan sehari-hari. Oleh 

karena itul karyawan yang b lekerja haruls di tempatkan sesu lai dengan 

kemampulannya sehingga tidak ada kesu lliatan dalam blerkerja. Setiap 

karyawan haru ls mempu lnyai sikap yang tepat secara emosional mau lpuln 

secara fisik ulntulk memenu lhi tuljulan u ltama dan target kerja yang telah di 

tetapkan perulsahaan serta mampu l memanfaatkam dan menciptakan situ lasi 

kerja yang nyaman dan b lerkulalitas. 

2.1.2 Indikator Kinerja Karyawan  

 Miner dan Su ldarmoto, (2015) blerpendapat blahwa dimensi dan indikator 

kinerja karyawan yaitu l seb lagai b lerikult : 
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1. Dimensi Ku lalitas, dengan indikator seblagai blerikulat : 

Dimensi Ku lalitas merulpakan dimensi yang mengu lku lr tingkat kemampulan 

ataul standar hasil kerja yang diperoleh oleh setiap karyawan saat b lekerja. 

Dimensi Ku lalitas mencakulp bleblerapa indikator antara lain : 

a. Tingkat Kesalahan, meru lpakan pengu lkulran hasil akhir terhadap 

kesalahan yang dilaku lkan karyawan saat b lekerja. 

b. Tingkat kerulsakan, merulpakan pengecekan kerulsakan pada produlk 

hasil kerja karyawan. 

c. Tingkat kecermatan, meru lpakan pengu lkulran tingkat akulrasi dan 

ketelitian dalam menyelesaikan produ lk. 

2. Dimensi Ku lantitas, dengan indikator seblagai b leriku lt : 

 Dimensi Ku lantitas yaitu l dimensi yang digu lnakan u lntulk mengu lkulr 

julmlah hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam periode tertentul. 

Indikatornya melipulti : 

a. Julmlah pekerjaan yang dihasilkan, meru lpakan tahap u lntulk menilai 

ju lmlah ataul hasil produlk yang diperoleh karyawan. 

b. Target, tahap mengevalu lasi sejaulh mana karyawan mencapai hasil 

kerja ataul meleb lihi target yang di tetapkan oleh perulsahaan. 

3. Dimensi penggu lnaan waktu l dalam blerkerja ,dengan indikator seb lagai 

blerikult : 

 Dimensi Penggu lnaan Waktu l dalam blerkerja, dimensi ini dapat 

mencerminkan efisiensi karyawan dalam memanfaatkan waktu l saat 

menjalankan tulgasnya. Dari dimensi terseb lult terdapat indikator antara lain: 

a. Tingkat ketidak hadiran, mengu lkulr julmlah waktul ketidak hadiran 

karyawan ditempat kerja, jika ju lmlah ketidak hadiran karyawan 
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meleblihi ketentulan yang di tetapkan oleh peru lsahaan maka tingkat 

kesadaran karyawan sangat ku lrang dan haru ls di tindak lanjulti.  

b. Keterlamblatan, mengu lkulr keterlamblatan karyawan dalam memu llai 

dan menyelesaikan tulgas nya saat b lekerja. 

c. Waktu l kerja efektif, mengu lkulr ju lmlah waktul efektif yang digu lnakan 

karyawan ulntulk menyelesaikan tulgas tulgas saat b lekerja 

4. Dimensi kerja sama, dengan indikator : 

 Dimensi Kerja sama, merulpakan dimensi yang mencaku lp interaksi dan 

kerja sama yang di ciptakan oleh karyawan u lntulk mencapai tuljulan 

blersama. Dimensi kerjasama memiliki indikator melipu lti : 

a. Hu lblulngan antar karyawan, yaitu l penilaian yang di laku lkan ulntulk 

menilai kulalitas hulblulngan interpersonal yang di ciptakan karyawan 

dalam tim ataul organisasi. 

b. Komu lnikasi, mengevalu lasi kemampu lan karyawan dalam 

blerkomulnikasi dengan rekan kerja dalam menyampaikan informasi 

pada saat blekerja dalam tim atau l organisasi. 

2.2    Pengertian Training  

 Training ataul pelatihan kerja meru lpakan kegiatan pemblelajaran yang diadakan 

ulntu lk karyawan b larul ataul lama gu lna memperoleh pengetahu lan dan keterampilan 

dalam menjalankan tulgasnya (Adianto,2019). Wib lowo, (2016) Pelatihan atau l training 

dan pemblagulnan merulpaka seblulah asset organisasi sangat b lerharga pada sulatul 

kompetensi SDM. Pelatihan kerja dib lerikan ulntulk karywan agar dapat 

mengemb langkan dan menamblah kemampu lan yang di miliki, dalam pelatihan sendiri 

kita dapat menilai sejau lh mana kita memahami blidang keahlian yang ada didalam diri 

kita. Didalam pelatihan kerja karyawan dapat meningkatkan kemampu lan kerja, disiplin 
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kerja dan produlktifitas sesulai dengan jab latan ataul pekerjaannya. Selain blerdampak 

positif blagi karywan pelatihan kerja ju lga memblerikan dampak positif blagi peru lsahaan 

sehingga su lmbler daya manu lsia yang ada dalam peru lsahan semakin blaguls dan dapat 

mencapauli tu ljulan. 

 Pelatihan merulpakan proses meningkatnya keahlian dan kecekapan karyawan 

serta pelatihan dilaksanakan pada semu la tingkat organisasi. Setelah karyawan su ldah 

mengiku lti pelatihan, memulngkinkan karyawan haru ls dapat blekerja. 

Jadi,kesimpullannya b lahwa pelatihan kerja meru lpakan kegiatan ataul pelatihan yang di 

blerikan oleh perulsahaan ulntulk mengemb langkan dan menamblah kemampulan ataul skil 

pada setiap karyawan, dengan melaku lkan pelatihan kerja peru lsahaan dapat 

meningkatkan SDM sehingga memperoleh tu ljulan yang ditentulkan peru lsahaan. 

 2.2.1 Indikator Training (Pelatihan Kerja)  

Rivai & Segala (2013) dalam pelatihan kerja b lerpendapat  terdapat bleblerpa 

indikator seblagai b lerikult : 

1. Kulalitas materi pelatihan: Ku lalitas materi pelatihan meru lpakan faktor yang 

menentulkan apakah pelatihan dapat memenu lhi keblultulhan karyawan dan 

mengemb langkan keahlian-keahlian yang diperlulkan. 

2. Kulalitas metode pelatihan: Ku lalitas metode pelatihan menentu lkan apakah 

metode yang digu lnakan efektif dalam mengu lblah perilaku l karyawan dan 

meningkatkan kinerja. 

3. Kulalitas peserta pelatihan: Ku lalitas peserta pelatihan meru lpakan faktor yang 

menentulkan apakah peserta pelatihan siap memperoleh kemampu lan yang 

diinginkan. 
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4. Kulalitas instru lktulr pelatihan: Ku lalitas instru lktulr pelatihan merulpakan faktor 

yang menentulkan apakah instrulktu lr mampul mengatulr dan mengatulr 

pelatihan secara efektif. 

5. Kulalitas evalu lasi pelatihan: Ku lalitas evalulasi pelatihan merulpakan faktor 

yang menentulkan apakah pelatihan dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dan mengu lblah perilakul yang diperlu lkan. 

2.3 Pengertian Carrer Development   

 Carrer development ataul pengemb langan karir yaitu l seblulah  perblaikan  individu l  

yang akan  dilaku lkan individul ulntulk  dapat menciptakan  seb lulah  perencana  karir  

(Mangku lnegara, 2016). Setiap perulsahaan haru ls menerima kenyataan blahwa su lmbler 

daya manu lsia sangat digu lnakan u lntulk masa depan (Nawawi, 2006: 98).  Jika su lmbler 

daya manu lsia yang ada tidak kompetitif maka peru lsahaan akan menghadapi 

kemulndulran apalagi persaingan yang semakin meningkat  sehingga peru lsahaan 

terseblult akan tersingkirkan dari dulnia blisnis. (Sinamblela,et at 2022) career 

development merulpakan u lpaya yang dilaku lkan oleh perulsahaan dalam perencanaan 

karir karyawanya yang diseb lult seb lagai manajemen karirdimana b lertulgas u lntulk 

merencanakan, melaksanakan dan mengawasi karir.  

 Pengemb langan karir meru lpakan pendekatan yang dib lentu lk organisasi u lntulk 

seseorng dengan ku lalifikasi dan pengalaman yang sesu lai pada saat diblultulhkan, 

dimana perencanaan dan pengemb langan karir dapat memblerikan keu lnggullan individu l 

dan organisasi (Manoppo et al., 2021). Dapat disimpu llkan blahwa pengemblangan karir 

merulpakan su latul proses yang diciptkan oleh peru lsahaan gu lna memblantu l karyawan 

u lntulk dapat blerpartisipasi ditempat kerja serta mampu l meningkatkan kemampulan 

kerja secara individu l ulntulk mencapai karir yang di inginkan.  
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2.3.1  Indikator Pengemblangan Karir  

  Stuldi et al (2018) blerpendapat indikator pengemb langan karir antara lain : 

1. Prestasi kerja 

Prestasi kerja yaitu l keulnggullan seseorang dalam mengemb langkan karir. 

Karyawan yang mempu lnyai prestasi kerja dapat memperoleh promosi 

jablatan. 

2. Pelatihan  

Pelatihan meru lpakan fasilitas yang di b lerikan perulsahaan dalam 

meningkatkan kulalitas kerja dan karir seseorang.  

3. Latar BLelakang  

Latar b lelakang yang dimaksu ld yaitu l pendidikan. Pendidikan yaitu l blentu lk 

aculan perulsahaan ulntu lk meningkatkan karir seorang karyawan. semakin 

tinggi pendidikan sseseorng maka semakin b lesar kesempatan peningkatan 

karirnya. 

4. Keblijakan Organisasi  

Keblijakan organisasi yaitu l faktor dominan yang dapat mempengaru lhi 

pengemb langan karir seseorang didalam peru lsahaan. 

5. Pengalaman Kerja  

Pengalaman kerja merulpakan b lagian yang di gu lna ulntulk memb lerikan 

kontriblulsi ataul promosi jablatan. 

6. Kesetiaan Pada Organisasi  

Tingkat kesetian ataul loyalitas karyawan yang di miliki seseorang yang di 

blerkaitan dengan lama blekerja pada perulsahaan terseblult. 
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2.4  Pengertian Efikasi Diri 

  Efikasi Diri adalah aspek pengetahu lan tentang diri yang dapat mempengaru lhi  

kehidulpan manulsia. Semakin tinggi efikasi diri maka semakin yakin pada 

kemampulan ulntu lk menyelesaikan tulgas atau l pekerjaan. Cherian & Jolly (2013) 

mememulkakan b lahwa efikasi diri yaitu l hal yang b lerkaitan dengan emosional yang 

ada pada diri seseorang yang akan mu lncull pada saat menghadapi permasalahan. 

Menu lrult Kilapong (2013), yang menyatakan efikasi diri meru lpakan kepercayaan 

seseorang pada kemampulan dirinya u lntulk memperoleh kesulksesan pada tulgas dan 

tanggu lng jawab l pekerjaannya. Kesimpu llannya efikasi diri meru lpakan kepercayaan 

diri ataul keyakinan yang dimilkiki seseorang dalam mengu lkulr, mengatu lr, dan 

melakulkan pekerjaan u lntulk mencapai tuljulan. 

 2.4.1  Indikator Efikasi Diri  

  Rohmawati (2014) blerpendapat blahwa indikator efikasi diri seb lagai b leriku lt:  

1. Magnitu lde: Indikator efikasi diri yang b lerhulblulngan dengan 

kemampulanyang diperlu lkan ulntulk menyelesaikan tulgas atau l masalah. 

2. Generality: Indikator efikasi diri yang b lerhulblulngan dengan kemampu lan 

yang u lmulm dan b lerkaitan dengan blerblagai situlasi. 

3. Strength: Indikator efikasi diri yang b lerhulblulngan dengan kemampulan 

yang ku lat dan konsisten dalam menyelesaikan tu lgas atau l masalah 

2.5 Pengertian Komitmen Organisasi 

   Komitmen  organisasi  yaitu l sulatul  kondisi  dimana karyawan b lerpihak pada sulatul  

organisasi dengan tu ljulan tertentul. Keterlib latan seseorang pada sulatul pekerjaan   dapat 

dikatakan blahwa seseornag b lerpihak dan setu ljul menjalankan tanggu lng jawab l pada 

pekerjaan secara individu l. (Roblblins, 2013: 69). Menulrult Roblb lins  (2013),  Komitmen 
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organisasi merulpakan keadaan seseorang b lerpihak pada organisasi, serta blerkeinginan  

menjadi anggota pada organisasi terseb lult. 

  Dapat disimpullkan blahwa Komitmen organisasi yaitu l kondisi di mana seseorang 

yang b lerpihak pada su latul organisasi, serta blerniat ulntulk menjaga keanggotaannya di 

dalamnya. Hal ini mencaku lp keterliblatan yang tinggi dalam pekerjaan tertentu l dan 

ju lga keterikatan dalam garis kegiatan yang konsisten karena mempertimb langkan 

b liaya pelaksanaan kegiatan lainnya, seperti b lerhenti blekerja. Komitmen organisasi 

menulnjulkkan loyalitas dan kesediaan individu l ulntulk b lerkontriblulsi secara 

b lerkelanjultan terhadap organisasi yang mereka anggap penting. 

 2.5.1 Indikator Komitmen Organisasi 

  Menulrult Meyer dan Allen (1997), indikator Komitmen Organisasi antara lain : 

1. Komitmen afekatif,  merulpakan blentu lk komitmen dimana didalamnya 

terdapat rasa kasih sayang terhadap organisasi, yang b lerwuljuld kesetiaan 

yang b lesar terhadap organisasi. 

2. Komitmen keblerlanjultan terhadap organisasi, menulnju lkkan ketertarikan 

secara psikologis terhadap su latul, yang meru lpakan kesetiaan yang tinggi 

terhadap organisasi. 

3.  Komitmen normatif, merulpakan komitmen yang dib lentu lk oleh norma-

norma yang diiku lti dalam organisasi, yang b lerwuljuld tingkat kewajiblan dan 

kepribladian yang tinggi terhadap organisasi. 

2.5   Kajian Penelitian Terdahu llul 

  Penelitian yang dilaku lkan seb lelulmnya dapat menjadi pandu lan, u lntulk  

memuldahkan penullis melakulkan penelitian, sehingga dapat menamb lah pengetahu lan 

dan wawasannya. Selain itu l, ju lga digu lnakan seb lagai b lahan komparatif ulntulk 

menggamb larkan keleb lihan dan kekulrangan yang ada. Hsl ini dib lulat ulntulk 
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memblandingkan pengaru lh variab lel yang b lerkaitan dengan juldull penelitian, yang 

b lergulna ulntulk mendapatkan landasan teoritis. B Lerikult b leblerapa julrnal terkait 

penelitian seblelulmnya yaitu l variab lle Training, Career Development, Efikasi diri, 

Kinerja Karyawan dan Komitmen Organisasi adalah seb lagai b leriku lt: 

Tablel 2.5 

Penelitian Terdahu llul 

NO Penelitian Julrnal Variablel dan 

Analisis 

Hasil penelitian 

1. Yulnia 

Ekowati,dkk 

(2022) 

Pengaru lh 

Efikasi Diri 

Dan Pelatihan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Komitmen 

Organisasi 

Seblagai 

Variablel 

Mediasi Pada 

Pt. Phapros Tb lk 

Wilayah Jateng 

DIY 

Variablel BLeblas :  

-Efikasi diri 

-Pelatihan 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

BLerdasarkan hasil 

analisis menulnju lkan 

efikasi diri 

blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

Keryawan.  

 

Pelatihan 

blerpengaru lh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

2.  Gulguln 

Gulnarto, dkk 

(2022) 

Pengaru lh 

Kepribladian 

Efikasi Diri 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai BLadan 

Pulsat Statistik 

Kablulpaten 

Pandeglang 

 

Variablel BLeblas : 

-Efikasi Diri 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Pegawai 

BLahwa efikasi diri 

blerpengaru lh 

langsu lng positif 

terhadap kinerja 

pegawai  

3.  Ahmad Yani 

Kosali 

(2023) 

Pengaru lh 

Pelatihan kerja 

Dan 

Pengemb langan 

Karir Terhadap 

Kinerja 

1. Variablel BLeblas :  

-Pelatihan Kerja 

-Pengemb langan 

Karir 

 

Variablel Terkait : 

Hail Analisis 

Pelatihan tidak 

blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan. 
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Karyawan 

Dengan 

Employee 

Engagement 

Seblagai 

Variablel 

Intervening 

Kinerja Karyawan Pengemb langan karir 

tidak blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

4.  Akhmad 

Darmawan 

(2021) 

Pengaru lh 

Lingku lngan 

Kerja, dan 

Pengemb langan 

Karir Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Komitmen 

Organisasi 

seblagai 

Variablel 

intervening 

pada samblel 

layah 

corporation 

Indonesia 

Variablel BLeblas : 

-Pengemb langan 

Karir 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

 

Variablel Mediasi : 

Komitmen 

Organisasi  

Pengemb langan karir 

blerpengaru lh 

signifikan terhadap 

komitmen 

organisasi. 

  

Pengemb langan karir  

blerpengaru lh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 

Pengemb langan karir 

terhadap kinerja 

karyawan melalu li 

komitmen organisasi 

sangat b lerpengaru lh 

secara segnifikan 

 

5.  BLella 

Septiyana  

(2022) 

Pengaru lh 

Pelatihan Dan 

Pengemb langan 

Karir Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Employee 

Engagement 

Seblagai 

Variablel 

Intervening 

Variablel BLeblas : 

-Pelatihan 

-Pengemb langan 

karir 

 

Variablel Terkait 

-Kinerja Karyawan 

Dari analisis b lahwa 

pengemb langan karir 

tidak blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pelatihan tidak 

blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

6. Ni Made 

Kertiani  

(2022) 

Pengaru lh Self 

Efficacy 

terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan 

Variablel BLeblas : 

-Self Efficacy 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

Self Efficacy 

memiliki dampak 

yang positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 
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Kepulasan Kerja 

Seblagai 

Variablel 

Intervening 

pada PT. 

Aerofood ACS 

Denpasar (Stuldi 

Kasuls Pada 

Departemen 

Kitchen) 

 

7.  Angraini Ade 

Ayul 

(2022) 

Pengaru lh 

Dulkulngan 

Organisasi Dan 

Self Efficacy 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Komitmen 

Organisasional 

Seblagai 

Variablel 

Mediasi Dalam 

Perspektif 

Ekonomi Islam 

(Stuldi pada 

Pegawai di 

Chandra 

Sulperstore 

Tanjulng 

Karang) 

Variablel BLeblas : 

-Self Efficacy 

 

Variablel Terkait : 

Kinerja Karyawan 

 

Variablel Mediasi : 

-Komitmen 

Organisasi  

Self Efficacy 

BLerpengaru lh Positif 

dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 

Self Efficacy  

BLerpengaru lh Positif 

dan Signifikan 

Terhadap Komitmen 

Organisasional 

 

Self Efficacy 

BLerpengaru lh Positif 

dan Signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalu li 

Komitmen 

Organisasi. 

 

8. Sullaefi (2017) Pengaru lh 

pelatihan dan 

pengemb langan 

karir terhadap 

disiplin kerja 

dan kinerja 

karyawan 

Variablel BLeblas : 

-Pelatihan 

-pengemb langan 

Karir 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

Hasil analisis 

menulnjulkkan b lahwa 

pelatihan dan 

Pengemb langan karir 

mempulnyai 

pengaru lh signifikan 

terhadap disiplin 

kerja karyawan dan 

kinerja karyawan.  

9.  Ahmad Yani 

Kosali (2023) 

Pengaru lh 

Pelatihan dan 

Variablel BLeblas : 

-Pelatihan 

Hasil dari penelitian 

yaitu l Pelatihan tidak 
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pengemb langan 

karir terhadap 

kinerja 

karyawan 

dengan 

Emplayee 

Engagement 

seblagai variab lle 

Intervening  

-Pengemb langan 

Karir 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

 

 

blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Pengemb langan Karir 

tidak blerpengaru lh 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

10. Shelve 

Aprilia 

Sulryadani 

(2016) 

Pengaru lh 

pengemb langan 

karir terhadap 

kinerja 

karyawan divisi 

kontrulksi IV 

PT. Adhi karya 

(Persero)TBLK 

Sulrablaya 

Variablel BLeblas : 

-Pengemb langan 

Karir 

 

Variablel Terkait : 

-Kinerja Karyawan 

 

Pengemb langan Karir 

memiliki pengaru lh 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

 

2.6  Hulblulngan Antar Variablel dan Pengemblangan Hipotesis 

2.6.1  Training Terhadap Komitmen Organisasi 

  Training merulpakan proses pelatihan atau l pendidikan jangka pendek yang 

blerkaitan dengan prosedu lr sistematis dan terorganisir dimana karyawan 

mampul mempelajari pengetahu lan dan keterampilan (Mangku lnegara, 2013) 

Fathia (2018) blerpendapat blahwa training blerpengaru lh terhadap komitmen 

organisasi karyawan. Pinangkaan (2020) b lerpendapat blahwa training 

blerpengaru lh langsu lng terhadap komitmen organisasi. Tsani (2020) 

memulkankan traning dapat membleri pengaru lh terhadap komitmen organisasi. 

 H1:   Training blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi. 

2.6.2 Pengarulh Career DevelopmentTerhadap Komitmen Organisasi  

  Career development merulpakan perjalanan dalam meningkatkan 

kemampulan seseorang dalam blekerja ulntulk mencapai karir yang diinginkan 

(Candra, 2016). Penelitian yang di laku lkan Abldulllah Almalki, dkk (2019) 
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menemulkan blahwa career development mempulnyai pengaru lh terhadap 

komitmen Organisasi. Menu lrult Penelitian yang dilaku lkan oleh  Rahmadana 

Fitri, Syamsu ll Rizal (2020), career development blerpengarulh terhadap 

Komitmen Organisasi. 

 H2:  Career Development  blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi. 

2.6.3 Pengarulh Efikasi diri terhadap Komitmen Organisasi 

  Efikasi diri merulpakan u lpaya, kegigihan dan minat yang di miliki 

seseorang dalam mengatasi kesu llitan dari halyang telah di pilihnya. Keyakinan 

diri yang tinggi pada su latul pekerja akan dapat menyelesaikan pekerjaan, 

persoalan, dan permasalahan yang sedang di alami organisasi. Almu ltairi 

(2020) b lerpendapat blahwa terdapat pengaru lh positif antara efikasi diri 

terhadap komitmen organisasi. Na-Nan (2021) b lerpendapat b lahwa efikasi diri 

blerpengaru lh terhadap komitmen organisasi. 

 H3 : Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi. 

2.6.4 Pengarulh Training terhadap Kinerja Karyawan 

  Training ataul pelatihan kerja merulpakan kegiatan pemblelajaran ynag 

diadakan ulntulk karyawan b larul ataul lama gu lna memperoleh pengetahu lan dan 

keterampilan dalam menjalankan tu lgasnya (Adianto,2019). Ab ldulllah (2021) 

menemulkan blahwa training memblerikan pengaru lh terhadap kinerja karyawan. 

Sirlyana (2020) menemulkan blahwa tranining blerpengaru lh terhadap kinerja 

karyawan. Ndidi (2021) menemulkan blahwa  traning  mampul meningkatkan 

kinerja karyawan.  

 H4 :  Training blerpengarulh terhadap kinerja  karyawan. 
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2.6.5 Pengarulh Career Development  terhadap Kinerja Karyawan 

  Career development merulpakan su latul keadaan yang  dimiliki karyawan 

dalam mengemb langkan statu ls pekerjaan dalam jalulr karir yang diinginkan 

(Cahyaningru lm & Prablowo, 2020). Menulrult Candra (2016), pengemb langan 

karir yaitu l proses penting dalam mengemb langkan kemampulan pribladi ulntulk 

mencapai karir yang ideal. Career development merulpakan aspek yang tidak 

dapat diablaikan dalam pengelolaan SDM (Sariidan Sinu llingga, 2011). 

Penelitian yang di lakulkan oleh wahyu lni (2016), yang menulnjulkan b lahwa 

career development blerpengaru lh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

 H5:   Career Development blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan. 

2.6.6  Pengarulh Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan 

  Efikasi diri merulpakan faktor penentul kinerja karyawan karena melalu li 

tingginya efikasi diri yang dimiliki oleh seorang karyawan, ia akan merasa 

yakin atas kapablilitasnya dalam blekerja. Menu lrult BLaron (2012), seseorang 

yang mempu lnyai efikasi dir yaitu l seseorang yang memiliki perasaan yakin 

akan kemampulan nya dalam menjalankan hal yang diinginka. Penelitian yang 

dilakulkan oleh Darmawan (2021) b lerpendapat blahwa efikasi diri 

mempengarulh kinerja karyawan. Jhoansyah (2021) blerpendapat blahwa efikasi 

diri blerpengaru lh terhadap kinerja karyawan.  

 H6 :  Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan. 

2.6.7 Pengarulh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. 

  Komitmen Organisasi meru lpakan blagian dari sikap loyalitas yang 

ditulnjulkan oleh seorang karyawan yang b lerkelanjultan ulntulk mencapai tuljulan 

ataul keblerhasilan perulsahaan. Komitmen mu lncull dari karakter seseorang yang 
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blerbleda dan setiap individul dapat merasakan komitmen b lerbleda dalam 

organisasi. Keingin yang ku lat pada setiap individu l terhadap tuljulan dan nilai-

nilai akan memuldahkan karyawan u lntu lk mengemblangkan dan menciptakan 

komitmen yang b laik antar karyawa dengan visi misi u lntulk mencapai tuljulan 

yang sama. Penelitian oleh Parera (2021) blerpendapat komitmen 

organisasional b lerpengaru lh terhadap kinerja karyawan. Patta (2021) 

menemulkan komitmen organisai mempengaru lhi kinerja pegawai. Giyanti 

(2022) blerpendapat peningkatkan kerja mempengaru lhi komitmen organisasi. 

 H7 :  Komitmen Organisasi blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan. 

2.6.8 Pengarulh Training terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi seblagai variablle Mediasi. 

  Menu lrult Ampau lleng (2018) Pelatihan meru lpakan proses mempelajari 

sulatul hal yang b lerkaitan dengan pelatihan kerja dngan teknik dan metode 

tertentul dengan konsep yang b lerbleda. Kegiatan pelatihanyang di b lerikan pada 

saat  blerkerja memilki tuljulan u lntulk meningkatkan keterampilan serta keahlian 

karyawan sehingga menciptakan kepu lasan b lagi peru lsahaan. Dalam hal ini 

pelatihan yang dimaksu ld yaitu l ulntulk memperblaiki pemahaman seseorang 

dalam mengemb langkan kemampulan dan metode pelaksanaan pada saat 

blekerja dengan terrancang. Pelatihan ju lga dapat menyediakan karyawan u lntulk 

menjalankan pekerjaan yang b larul saja di terima karyawan, teru ltama karyawan 

blarul. Dalam hal ini pelatihan b lulkan saja tanggu lngjawab l organisasi, melainkan 

julga tanggu lngjawab l karyawan secara pribladi.  

  Dalam pelatihan kerja dapat di pengaru lhi oleh b leblerapa hal yaitu l 

Komitmen Organisasi. Dalam Komitmen Organisasi dapat diartikan seb lagai 

tingkat keb leradaan individul terhadap organisasi tempat nya b lekerja. 
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Karyawan yang mempu lnyai  komitmen organisasi yang tinggi maka mereka 

cenderulng termotivasi u lntu lk meningkatkan kinerja mereka dalam b lekerja. 

 H8 :   Trainingmemiliki pengaru lh terhadap Kinerja Karyawan yang   

   dimediasi oleh Komitmen Organisasi  

2.6.9 Career Development terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi seblagai variablel mediasi 

  Menu lrult Dulblrin (2015) career development merulpakan aktivitas karyawan 

yang memb lantul dalam mencapai karir masa yang akan datang  di peru lsahaan 

dalam meningkatkan diri secara maksimal. Caree development yaitu l  

peningkatan keahlian seseorang karyawan ulntulk  mendorong kinerja dalam 

rangka meningkatkan karir yang diinginkan, career development julga 

memperoleh perhatian khulsuls peru lsahaan agar dapat menolong karyawan 

memiliki karir yang leb lih b laik dan dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 

perulsahaan. Jika career development di olah dengan b lijaksana maka akan 

blerpengaru lh pada Komitmen Organisasi yang  tinggi sehingga kinerja 

karyawan semakin optimal dan akan mengu lntulngkan pada perulsahaan. 

 H9 : Career Development memiliki pengaru lh terhadap Kinerja Karyawan         

 yang di mediasi oleh Komitmen Organisasi. 

2.6.10 Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

Organisasi seblagai variablel mediasi. 

  Menu lrult (Su lherman & Savitri, 2018) Efikasi Diri dikenal dengan teori 

kognitifsosial, ataulteori penalaran sosial, meru ljulk pada kepercayaan seseorang 

blahwa dirinya mampu l menjalankan su latul tulgas. Efikasi diri julga faktor 

penentul kinerja karyawan karena dengan ada nya efikasi diri yang dimiliki 

oleh seorang karyawan, maka akan merasa yakin atas keku lrangan dalam 
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blekerja sehingga b leranggapan setiap kesu llitan yang di temu li dalam b lekerja 

merulpakan seb lulah tantangan yang haru ls dihadapi. 

  Dengan demikian karyawan dengan tingkat efikasi diri yang tinggi akan 

memilki rasa percaya diri dalam mengemb langkan keinginan atau l hasrat u lntulk 

dapat menjadi karyawan yang mempu lnyai pencapaian sehingga dapat 

meningkatkan kulalitas kinerjanya. Efikasi diri yang tinggi dapat meningkatkan 

komitmen individul terhadap organisasi, hal ini diseblablkan oleh faktor b lahwa 

individu l yang percaya diri cenderu lng merasa leblih terikat dan b lerkomitmen 

terhadap organisasi tempat mereka b lekerja. 

 H10 : Efikasi Diri memiliki pengaru lh terhadap Kinerja Karyawan yang 

 di mediasi oleh Komitmen Organisasi. 
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2.7  Model Empiris Penelitian 

  Dalam penelitian ini yang akan di teliti yaitu l pengaru lh variab lel indipenden yaitu l 

Training, Career Development dan Efikasi Diri terhadap variab lel dependen yaitu l 

variab lel Kinerja Karyawan melaluli variab lel mediasi yaitu l Komitmen Organisasi. 

  Komitmen Organisasi meru lpakan variab lel mediasi (pemblanding) yang secra 

totalitas mempengaru lhi variab lel indipenden dan dependen menjadi hu lblulngan yang 

tidak langsu lng dan tidak dapat diamati dan diulkulr. 

Gambar 2.1 

Kerangka Empiris 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 Keterangan :  

 Pengaruh Langsung            :   

 Pengaruh Tidak Langsung  :  

 

H4 H8

Career 

Develompen(

X2)  

Efikas Diri 

(X3) 

Komitmen 

Organisasi 

(X3) 

Kinerja 

Karyawan (Y) H7 H2 

H9 

H6 

H3 

H10 

H1 

H5 

Training (X1) 
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2.8 Hipotesis 

  BLedasarkan pada landasan teori dan kerangka b lerfikir diatas, hipotesis yang 

 diajulkan dalam penelitian ini adalah seb lagai bleriku lt : 

 H1 :  Apakah  Training blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi ? 

H2 :  Apakah Career Development blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi ? 

H3 :  Apakah Efikasi Diri blerpengaru lh terhadap Komitmen Organisasi pada? 

H4 :  Apakah Training blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Erela Tb lk 

 Semarang ? 

H5 :  Apakah Career Development blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan pada 

 PT Erela Tblk Semarang? 

H6 :  Apakah Efikasi Diri blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan pada   

 PT Erela Tblk Semarang? 

H7 :  Apakah Komitmen Organisasi b lerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan pada 

 PT Erela Tblk Semarang? 

H8 :  Apakah Training  blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen 

 Organisasi seb lagai Variab lel Mediasi pada PT Erela Tblk Semarang? 

H9 :  Apakah Career Development  blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan dengan 

 Komitmen Organisasi seb lagai Variablel Mediasi pada PT Erela Tb lk 

 Semarang? 

H10:  Apakah Efikasi Diri  b lerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan dengan    

 Komitmen Organisasi seb lagai Variablel Mediasi pada PT Erela Tb lk  

 Semarang? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

31 
 

BLABL III 

METODE PENELITIANI 

 

3.1 Desain Penelitian  

 Dalam pendekatan yang di gu lnakan dalam penelitian ini yaitu l penelitian 

ku lantitatif. Penelitian kulantitatif meru lpakan penelitian teknik spesifik agar 

mendapatkan hasil dan blulkti yang ku lat, b lertulju lan ulntulk menyakinkan, mendapatkan 

dan menulmblulhkan su latul pengetahu lan sehingga dapat digu lnakan u lntulk mengetahu li, 

mengatasi, mengantisipasi serta menyelesaikan kasu ls pada b lidang tertentul. Pada 

penelitian ini blertu ljulan melihat b lerpengaru lhnya antar variablel yang di gu lnkana dalam 

penelitian diantaranya yaitu l pengaru lh training, career development dan efikasi diri 

terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi seb lagai variab lel mediasi. 

3.2 Popullasi, Sampel, Teknik Pengamb lilan Sempel 

 3.2.1 Popullasi 

 Popu llasi dinyatakan seb lagai su lbljek ataul obljek yang memiliki kulalitas dan 

karakteristik yang ditentu lkan peneliti seblagai pemblelajaran ulntulk 

mendapatkan kesimpullan (Sulgiyono,2017) dalam Islam at.al 2023. Popu llasi 

merulpakan selulrulh ulnit yang diteliti dengan ju lmlah selulrulh ulnit dalam 

persyaratan dan kepentingan penelitian. Dalam penelitian ini popullasi yang di 

amblil merulpakan karyawan yang b lekerja pada pada PT Erela Tb lk Semarang 

yang b lerju lmlah 200 Karyawan. 

3.2.2. Sampel 

 Dalam bleblerapa penelitian, sampel adalah karakteristik popu llasi dalam 

blanyak penelitian (Sulgiyono, 2018). Metode pengamblilan sampel haruls 

representatif, artinya metode terseb lult dapat memblerikan gamblaran stru lktulr 
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popullasi. Penelitian ini menggu lnakan teknik Problablility Random Sampling 

merulpakan teknik pengamblilan sampel yang memb lerikan kesempatan yang 

sama ulntu lk memilih selulrulh popullasi seblagai sampel. 

3.2.3 Teknik Pengamblilan Sampel 

 Pada penelitian ini pengamb lilan sampel menggu lnakan teknik “prob lablility 

random sampling menggu lnakan su latul metode simple rondom sampling. 

Simple random sampling merulpakan mentode dalam mengamb lil seb lulah 

sempel yang dilaku lkan secara acak tanpa memilih terleb lih dahullul  

karakteristik tipe ulnsulr pada popu llasi (Su lgiyono,2018). Dilaku lkannya 

penghitu lngan dengan teknik Slovin yakni karena penarikan sempel hasilnya 

haruls representative sehingga dengan diregeneralisasikan. Ulkulran sampel 

yang dapat diamblil seblesar 134 karyawan PT Erela Tblk Semarang.  

3.3  Definisi Operasional Variablel Penelitian 

Tablel 3.1 

Definisi Operasional dan indikator pada penelitian 

Variablel Definisi Operasional Indikator Skala 

Training  

(X1) 

Training ataul pelatihan 

kerja merulpakan su latul 

proses pendidikan 

jenjang pendek yang 

menggu lnakan prosedu lr 

sistematis dan 

terorganisasi dimana 

pegawai non 

manajerial mempelajari 

pengetahu lan dan 

keterampilan teknis 

dalam tuljulan terblatas 

(Mangkulnegara,2013). 

 

 

Indikator Training ataul 

pelatihan kerja menulrult 

Rivai & Segala (2013): 

1. Ku lalitas materi pelatihan 

2. Ku lalitas metode pelatihan 

3. Ku lalitas peserta pelatihan 

4. ku lalitas instrulment 

pelatihan 

5. Ku lalitas evalu lasi pelatihan 

Likert 

Career Career Development Indikator career development Likert 



33 
 

 
 

Development 

(X2) 

ataul pengemb langan 

karir merulpakan su latul 

proses peningkatan 

kemampulan kerja 

secara individul ulntulk 

mencapai karir yang 

diinginkan( Revai, 

2017). 

 

Atau l pengemb langan karir 

menulrult (Stu ldi et al., 2018):  

1. Prestasi Kerja 

2. Pelatihan 

3. Latar BLelakang  

4. Keb lijakan Organisasi 

5. Pengalaman kerja 

6. Kesetiaan pada organisasi 

  

Efikasi Diri 

(X3) 

Efikasi diri adalah 

keyakinan dalam diri 

setiap orang b lahwa 

mereka memiliki 

kemampulan dalam 

lingku lngannya (Feist 

dan Feist 2002 dalam 

adang djatinka effendi 

2023). 

 

Indikator Efikasi diri 

menulrult (Rohmawati 2014): 

1. Magnitulde (Kesu llitan) 

2. Generality (Keyakinan) 

3. Strength (Kekulatan) 

Likert 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kinerja karyawan 

merulpakan aspek yang 

krulsial blagi masa 

depan perulsahaan 

(BLagaskara dan 

Rahardja 2018) 

 

Indikator kinerja karyawan 

menulrult Miner dan 

Suldarmoto (2015) : 

1. Tingkat Kesalahan, 

Keru lsakan, Kecermatan. 

2. Julmlah pekerjaan yang 

dihasilkan, Target. 

3. Tingkat ketidak hadiran, 

Keterlamblatan, Waktul kerja 

4. Hu lblulngan antar karyawan, 

Komu lnikasi. 

 

Likert 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

Komitmen Organisasi 

adalah su latul keadaan 

dimana seorang 

karyawan memiliki hak 

terhadap tuljulan 

organisasi serta 

memiliki keinginan 

ulntulk mempertahankan 

keanggotaannya dalam 

sulatul organisasi yang 

ada dalam perulsahaan 

(Roblblin dan Juldge 

Indikator Komitmen 

Organisasi menu lrult Meyer 

dan Allen (1997) dalam 

Noblat Fernando Hu ltablarat 

(2022) : 

1. Komitmen Afekatif 

2. Komitmen BLerkelanjultan 

3. Komitmen Normatif 

Likert 
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(2015) dalam Yulnia 

Ekowati (2022) 

3.4 Teknik dan Instru lmen Pengamblilan Data 

3.4.1  Teknik Pengu lmpullan Data 

 Teknik pengu lmpullan data menggu lnakan data primer seblagai b lerikult 

1. Sulrvay dan Wawancara 

 Su lrvey lapangan secara langsu lng dengan melakulkan wawancara 

melaluli pengamatan langsu lng ke lapangan dengan b lertanya kepada obljek, 

dengan karyawan PT Erela Tblk Semarang menjadi obljeknya. 

2. Kulisioner 

 Ku lisioner yaitu l alat yang di gu lnakan ulntulk mengu lmpullkan data 

dengan daftar pertanyaan atau l pernyataan yang kemu ldian diseblarkan kepada 

responden secara langsu lng sehingga hasil pengisian leb lih jelas dan akulrat. 

Kulisioner b lertuljulan mendapat respon dan tanggapan responden mengenai 

training, career development dan efikasi diri terhadap kinerja karyawan 

dengan komitmen organisasi seb lagai variab lel mediasi PT Erela Tb lk 

Semarang. 

3.4.1 Instrulmen Penelitian  

 Pada penelitian ini menggu lnakan alat yang diseb lult instru lment 

pengulmpu llan data. Su lgiyono (2018), b lerpendapat  instru lment merulpakan 

sulatul alat yang dipakai ulntulk mengu lkulr fenomena sosial dan alam. Likert 

merulpakan pengemb langan u lntulk menilai su ldult pandang, dari pertanyaan 

memiliki jawablan dimana setiap pertanyaan b lervariasi dari sangat positif 

sampai dengan sangat negatife. 

 Skala likert memiliki opsi respons seblagai blerikult : sangat tidak setu ljul, 

tidak setuljul, kulrang setu ljul, setu ljul, sangat setuljul dimana hasil yang di peroleh 
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1,2,3,4,5 dengan pilihan ganda pada setiap pertanyaan. Terdapat lima kategori 

dalam skala likert seb lagai b lerikult : 

Tablle 3.2 

Skala model likert 

Kode  Keterangan  Skor 

STS Sangat tidak setuljul 1 

TS Tidak setuljul 2 

KS Kulrang setu ljul 3 

S Setu ljul 4 

SS Sangat setu lju l 5 

3.5 ULji Instrulmen  

3.5.1 ULji Validitas 

 ULji Validitas merulpakan u lji instrulment yang digu lnakan u lntulk mengetahuli 

sejaulh mana alat u lkulr dapat mengu lkulr apa yang ingin diu lku lr,valid tidaknya seb lulah 

kulisoner. Ku lisoner akan dikatakan valid jika pertanyaan yang terdapat pada 

kulisioner dapat mengu lngkapkan sesu latul yang akan diu lkulr oleh ku lisioner terseb lult 

(Gozali,2009). Smart-PLS Versi 3.0 for windaws merulpakan pengu ljian validitas 

instru lment dalam pengu ljian penelitian ini. BLerikult tablle yang digu lnakan u lntulk 

mengu lkulr ulji validitas, seblagai b lerikult : 

Tablel 3.3 

Pengulkulran ULji Validitas 

ULji Validitas Parameter Rulle of Thulmbls 

Confergent validity Loading Factor Nilai wajibl 0.7 

 

Average 

varianceExtracted (AVE) 

Nilai leblih dari 0.5 

 

 

Discriminant Validity Fornel-Larckel Criterion Leb lih blesar dari korelasi 

variab lel laten. 

 

Sulmbler: Ghozali (2021). 
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3.5.2 ULji Reliableilitas 

 ULji reliableilitas (Reliablility) dilakulkan u lntulk menulnjulkan sejaulh mana 

sulatul hasil pengu lkulran relative konsisten apab lila pengu lkulran terhadap aspek 

yang sama. Reliableilitas merulpakan istilah ulntulk menulnjulkan sejaulh manan 

sulatul hasil pengu lkulran relative konsisten apablila pengu lkulran diu llang- ullang 

(Sulgiyono,2017). 

Tablel 3.4 

Pengulkulran ULji Reliablilitas 

Parameter Rulle of Thulmbl 

Cronblach’s Alpha Nilai >0.6 

Sulmbler: Taherdoost(2018) 

Parameter Rulle of Thulmbl 

Composite  Reliablilty Nilai >0.7 

Sulmbler: Ghozali(2021) 

3.6 Teknik Analisi Data 

 Strulctulral Equlation Modeling (SEM) su lrvei dan analisis data menggu lnakan 

software Smart-PLS versi 3, SEM-PLS digu lnakan u lntulk pengu lkulran tanpa validitas 

yang ku lat u lntu lk analisis data; Perb ledaan aku lrasi dapat dinilai dengan koefisien 

determinasi (R-Squ lare). Dengan menggu lnakan SEM-PLS, Anda dapat menyelidiki 

apakah terdapat hulblulngan yang dapat diprediksi dan konstru lktif antar variablel u lntulk 

menentulkan apakah terdapat hulb lulngan yang signifikan. 

 SEM-PLS meru lpakan alat yang cocok digu lnakan dalam penelitian dan 

eksperimen ulntulk  mengemb langkan hipotesis dan menetapkan teori (Ghozali 2021). 

Data yang digu lnakan oleh perangkat lulnak Smart-PLS tidak selalul memiliki distriblulsi 

normal yang lu las (parameter skala normal, dalam, fase, dan skala dapat digu lnakan 

dengan cara yang sama) dan u lkulran sampel tidak perlul blesar. Smart-PLS  tidak 
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diperlulkan ulntulk u lkulran sampel yang maksimal, Smart-PLS ju lga dapat digu lnakan 

u lntulk penelitian dengan u lkulran  sampel yang kecil. 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

 Analisis deskriptif digu lblakan peneliti u lntulm memetakan responden 

blerdasakan ciri-ciri dan kecendulrulngan jawablan dari reponden terhadap 

pertanyaan yang b lerkaitan dengan indikator variablel penelitian. U Lji ini 

dilakulkan u lntulk memblerikan tentang karakteristik u lmulm responden agar 

dapat dipahami. 

3.6.2 Model pengu lku lran (Oulter Model) 

 Evalu lasi model pengu lkulran ataul ou lter model dilakulkan ulntulk menilai 

validitas dan reliablilitas model. U Lji validitas dengan mengu lji Convergent 

Validity dan Discriminat Validity. Sedangkan u lji reliablilitas dilakulkan dengan 

dula cara yaitu l dengan Cronb lach’s Alpha dan Composite Reliablility (Ghozali, 

2021:67). 

a. ULji Validitas 

1. Convergent Validity (Loading Factor, Average Variance  Extracted) 

 Pada u lji validitas convergent blerhulblulngan dengan prinsip b lahwa 

pengu lkulr-pengulkulr dari su latul konstru lk seharulsnya b lerkorelasi tinggi. 

Pada u lji validitas convergent dapat dilihat pada nilai Loading Factor dan 

Average Variance Extracted(AVE). Loading factor dianggap b laik jika 

nilai leblih blesar dari >0.7 (Ghozali, 2021). Sedangkan AVE setiap item 

pertanyaan dapat dikatakan blaik  jika nilai leblih blesar dari >0.5 (Ghozali, 

2021). 
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2. Discriminat Validity (Fornell Larckel Criterion) 

 Pada u lji validitas descriminant dapat dilihat pada nilai Fornell Larckel 

Criterion. Validitas descriminant blertuljulan ulntu lk mengu lji sampai 

seblerapa jaulh konstru lk laten blenar-blenar blerb leda dengan konstrulk 

lainnya. Direkomendasikan jika nilai AVE leb lih blesar 0,50 (Ghozali, 

2021). 

b. ULji Reliablilitas 

 ULji ini digu lnkan u lntulk menilai konsistensi alat u lkulr dalam responnden 

ketika menanggapi pernyataan dalam su lrvey atau l instru lmen. Pada ulji 

reliabliltas menggu lnakan u lji  cronb lach’s alpha dan composite reliablility. 

Penelitian dapat Mengu lji reliabliltas  dengan melaluli: 

- Cronb lach’s Alpha, variab lel blisa dikatakan reliablel jika mempulnyai nilai 

cronb lach’s alpha ≥0,6 (Taherdoost, 2018). 

- Composite reliab lility, variablel b lisa dikatakan reliablel jika mempulnyai 

nilai composite reliablility ≥0,7 Ghozali, (2021) 

3.6.3 Evalulasi Model Stru lktulral (Inner Model) 

 Evalu lasi model strulktulral ataul inner model blertu ljulan ulntulk meprediksi 

hulblulngan antar variablel laten. Evalulasi model stru lktulral dengan melihat 

blesarnya presentase variance (Ghozali, 2021:67). 

a.   R – Squlare 

 Koefisien determinasi (R-Squlare) yaitu l penggulnaan u lntulk mengu lku lr 

seblerapa blaik model dapat memprediksi keakulratan dan menilai seb lerapa 

blesar dampak yang signifikan variab lilitas variab lel endogen (Y, Z) yang b lisa 

dijelaskan oleh variablel eksogen (X1, X2, X3). Nilai R-Squlare 0,75 model 
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dianggap ku lat, 0,50 model dianggap sedang, dan 0,25 model dianggap lemah 

(Ghozali, 2021). 

bl.   F – Squlare  

 Effect size (F-Squlare) merulpakan penggu lnaan ulntu lk mengetahu li seblerapa 

blesar pengaru lh variab lel eksogen (mempengaru lhi) terhadap variablel endogen 

(terpengaru lh). Nilai F-Squlare digu lnakan u lntulk mengevalu lasi model 

strulktulral. Tingkat strulktu lral b lisa dijelaskan variab lel laten eksogen (X1, X2, 

X3) yang b lerpengaru lh lemah dengan nilai F-Squlare seblesar 0,02, pengaru lh 

sedang dengan nilai F-Squlare seblesar 0.15, b lerpengaru lh kulat dengan nilai F-

Squlare seb lesar 0,35 (Ghozali, 2021). 

c. Estimate for Path Coefficient 

 Koefisien jalulr (Path Coefficient) adalah ulji digu lnakan melihat 

signifikansi hu lblulngan antar konstrulk.Tingkat akulrasi ataulpuln presisi 

maksimulm yaitu l 5%  ataul 0,05. Hipotesis diterima jika P-Valule leb lih kecil 

dari 0,05, dan ditolak jika P-Valule leblih blesar dari 0,05. 

3.6.4 ULji Pengarulh Langsulng dan Tidak Langsu lng 

 Pengu ljian digu lnakan mengetahuli hu lblulngan langsu lng dan tidak langsu lng 

antar variablel dalam mengevalu lasi P-Valu le.  Apab lila nilai P-Valule  < 0.05 

maka hipotesis diterima dan apab lila nilai P-Valule > 0.05 maka hipotesis 

dinyatakan tidak diterima. Seb lelulm dilaku lkan blootsrapping, model haru ls 

memiliki validitas dan reliab lilitas konstru lk indikator yang b laik. Dalam 

penelitian ini terdapat variab lel mediasi/intervening yaitu l komitmen organisasi. 

Maka dalam pengu ljian pengaru lh tidak langsu lng ini u lntulk mengu lji apakah 

variab lel komitmen organisasi mampu l memediasi pengaru lh training, career 

development dan efikasi diri terhadap kinerja karyawan. 
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BLABL IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMB LAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Pengu lmpullan Data di Lapangan 

 Partisipan penelitian yaitu l karyawan pada PT Erela Tblk Semarang .  Data dalam 

penelitian ini dikulmpullkan dengan cara menyeb larkan ku lisioner pada karyawan PT 

Erela Tblk Semarang, b lerikult dijelaskan pada tablle diblawah ini: 

Tablle 4.1  

Hasil Dari Penyeblaran Kulisioner 

NO Keterangan Julmlah  

1. Julmlah kulisioner yang di seb lar 134 

2. Julmlah kulisioner yang tidak kemb lali 0 

3.  Julmlah kulisioner yang kemb lali dan diisi lengkap  134 

Total 134 

       Sulmbler : Data Primer yang diolah 2024 

 BLerdasarkan tablle diatas julmlah kulisioner yang dib lerikan langsu lng kepada 

karyawan seju lmlah 134 eksempar. Julmlah ku lisioner yang tidak kemblali 0 dan julmlah 

kulisioner yang kemb lali dan diisi dengan lengkap seb lanyak 134 eksemplar. 

4.2 Deskripsi ULmulm Obljek/Tempat Penelitian 

 PT. Erela Tblk Semarang merulpakan peru lsahaan manafaktulr yang b lerdiri 

sejak tahuln 1973 yang b lergerak di b lidang farmasi. Peru lsahaan ini terkenal 

dengan b lerblagai produlk ob lat generik dan b lranded yang di pasarkan secara 

nasional. Pt erela tblk semarang memiliki jaringan distrib lulsi yang lu las dan 

menjadikan salah satul pab lrik yang moderen di Jawa Tangah khu lsulsnya kota 

Semarang di blidang farmasi. Perulsahaan ini julga memiliki sembloyang, yaitu l 

dengan b lerpegang pada nilai-nilai perulsahaan dengan “DIRITOP (Disipline, 

integrity, Reliab lele, Innovative, Teamwork, Ob lsessed, Professional)” 

perulsahaan blerulpaya mencapai visi misi dengan b lantulan karyawan.  
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4.3 Deskripsi Karakteristik Responden 

  Data mengenai karakteristik responden melalui distribusi survei yang di 

lakukan di PT Erela Tbk Semarang. BLerikult ini meru lpakan gamblaran responden yang 

melipulti Jenis kelamin, U Lsia, Pendidikan Terakhir, Devisi, Lama b lekerja. 

Dilakulkannya penghitu lngan dengan teknik Slovin yakni karena penarikan sempel 

hasilnya haru ls representative sehingga dengan diregeneralisasikan. Adapu ln rulmuls 

Slovin dalam menentulkan sempel seblagai b lerikult:  

  
 

                     
 

Keterangan : 

n  : ULkulran sampel  

N  : ULkulran popu llasi 

e  : Tingkat Kesalahan yang di inginkan (0,05) 

  
   

                            
 

  
   

                    
 

  
   

                  
 

         

Jadi, ulkulran sampel yang dapat diamb lil seblesar 134 karyawan PT Erela Tb lk 

Semarang. Berdasarkan hasil rumusan sampel maka dapat di peroleh hasil 

karakteristik responden sebagai berikut : 

 



42 
 

 
 

Tablel 4.2  

Karakteristik Responden 

Keterangan Julmlah Orang  Persentase (%) 

Jenis Kelamin  

1. Laki- Laki 

2. Perempulan 

 

56 

78 

 

42,2% 

57,2% 

ULsia 

1. <20 Tahuln 

2. 20-25 Tahuln 

3. >25 Tahuln 

 

13 

65 

55 

 

9,6% 

48,9% 

41,5% 

Pendidikan Terakhir 

1. SLTA 

2. Diploma 

3. S1 

 

76 

10 

48 

 

57% 

7,4% 

35,6% 

BLagian 

1. K-Strip 

2. K- Sirulp 

3. K-BLlistar 

4. K- Tetes 

5. Lab lorat 

6. Produlksi 

7. General affair 

8. K-Salep 

 

17 

16 

17 

17 

11 

25 

           15 

16 

 

12,7% 

12% 

12,7% 

12,7% 

8,2% 

18,7% 

11,1% 

11,9% 

Lama BLekerja 

1. < 5 Tahuln 

2. 5-10 Tahuln 

3. > 10 Tahuln 

 

78 

34 

22 

 

58,5% 

25,2% 

16,6% 

 Su lmbler: Data primer yang di olah, 2024 

 Dari hasil analisis pada tablle 4.2, dapat diketahul dari 134 responden terdapat yang 

b lerjenis kelamin laki-laki seblanyak 65 orang atau l 42,2% sedangkan,terdapat 78 orang 

ataul 57,2% blersenis kelamin perempulan. Hal ini menu lnjulkan b lahwa responden yang 

digu lnakan dalam penelitian ini seb lagian b lesar perempulan. Dengan rata rata ulsia < 20 

tahuln seb lanyak 13 orang atau l 9,6% , u lsia 20-25 tahu ln seb lanyak 65 orang ataul 48,9% 

dan ulsia > 20 tahuln seblanyak 55 orang  ataul 41,1%. Perulsahan leblih blanyak 

mempekerjakan karyawan u lsiah di atas 20 tahu ln dan leb lih dari 25 tahu ln. ULntulk 

pendidikan terakhir responden seb lanyak 76 orang ataul 57% blerpendidikan SLTA, 10 
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orang ataul 7,4% b lerpendidikan diploma dan 48% b lerpendidikan S1. Hal ini 

menulnjulkan blahwa rata rata karyawan yang b lekerja di perulsahaan blerpendidikan 

SLTA. 

 BLedasarkan blagian responden, terdapat seb lanyak 17 orang ataul 12,7% menempati 

b lagian K-Strip, 16 orang atau l 12% menempati blagian K-Sirulp, 17 orang atau l 12,7% 

menempati blagian K-BLlistar, 17 orang ataul 12,7% menempati blagian K-Tetes, 11 

orang atau l 8,2% menempati blagian Lab lorat, 25 orang ataul 18,7% menempati blagian 

Produ lksi, 15 orang atau l 11,1% menempati blagian General Affair dan 16 orang atau l 

11,9% menempati blagian K-Salep. ULntulk blagian yang didominasi oleh karyawan 

produ lksi di karanakan leblih b lanyak pekerjaan disb landing blagian lain. Dengan lama 

b lekerja < 5 tahuln seb lanyak 78 orang atau l 58,5%, 5-10 tahu ln seb lanyak 34 orang atau l 

25,2% dan > 10 tahuln seblanyak 22 orang atau l 21,8% . Dapat disimpullkan blahwa 

karyawan yang b lekerja diperulsahaan cenderu lng karyawan b larul ataul di b lawah 5 

tahuln. 

4.4 Hail ULji Instrulmen 

   4.4.1 Evalulasi Modal Pengulku lran (Oulter Model)  

 Tahap pertama dalam analisis menggu lnakan Smart-PLS yaitu l penguljian oulter 

model pengulkulran. Pada tahap Evalulasi oulter model diperlu lkan pengu ljian instrulmen 

penelitian yang terdiri dari ulji validitas dan ulji reliablilitas. Pengevalu lasian model 

pengu lkulran melaluli analisis faktor confimatory  dengan menggu lnakan pendekatan 

Mu llti Trait – Mu llti Method (MTMM) yang b lertuljulan ulntulk mencobla dan mengu lji 

penerapan indikator ulntulk variab lel penelitian. 

 Dalam Ou lter model di ulji dengan menggu lnakan u lji validitas konvergen, u lji 

reliablilitas dan u lji diskriminan menggu lnakan aplikasi Smart-PLS versi 3.0 meru lpakan 

program olah data yang di gu lnakan dalam penelitian ini.  
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Gamblar 4.1  

Hasil Model Pengu lku lran (Oulter Model) 

 
 Sulmbler: Data primer telag diolah Smart-PLS,2024 

1.  ULji Validitas  

 Dalam ulji validitas terdapat 2 u lji yaitu l u lji validitas konvergrn dan u lji validitas 

deskriminal yang digu lnakan u lntulk mengevalu lasi ataulpuln mengu lji validitas pada 

analaisis Smart-PLS. dari nilai ou lter loading dan nilai Average Variance 

Extracted (AVE) pada ulji konvergen. Dalam nilia oulter loading pada indikator  

nilai leblih dari (0.7) maka suldah memenulhi syarat validitas konvergen 

(Ghozali,2021) dan jika Average Variance Extracted (AVE) leb lih b lesar dari 0.5 

maka suldah di anggap valid (Ghozali,2021).  
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 ULji Deskriminasi Validitas dari penilaian Fornal-Larckel Criterion, ulji ini di 

gulnakan u lntu lk mengu lkulr sejaulh mana konstru lk laten seblenarnya apakah blerbleda 

dengan konstru lk lainnya serta memblandingkan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) dengan nilai korelasi antar variab lel laten sehingga konstru lk dapat dianggap 

valid. 

Tablel 4.3 

Nilai Oulter Loading  

Variablel  

 

Indikator Nilai Oulter 

Loading 

Keterangan 

 

 

 

 

 

Training 

(X1) 

T1 0.217 Di Hapuls 

T2 0.699 Di Hapuls 

T3 0.725 Valid 

T4 0.427 Di Hapuls 

T5 0.077 Di Hapuls 

T6 0.783 Valid  

T7 0.656 Di Hapuls 

T8 0.644 Di Hapuls 

T9 0.645 Di Hapuls 

T10 0.546 Di Hapuls 

 

 

 

 

Career 

Development 

(X2) 

CD1 0.784 Valid  

CD2 0.559 Di Hapuls 

CD3 0.613 Di Hapuls 

CD4 -0.156 Di Hapuls 

CD5 0.707 Valid  

CD6 -0.319 Di Hapuls 

CD7 0.566 Di Hapuls 

CD8 -0.011 Di Hapuls 

CD9 0.658 Di Hapuls 

CD10 0.651 Di Hapuls 

CD11 0.738 Valid  

CD12 0.766 Valid  

 

 

Efikasi Diri 

(X3) 

ED1 0.824 Valid  

ED2 0.194 Di Hapuls 

ED3 0.868 Valid  

ED4 0.112 Di Hapuls 

ED5 0.852 Valid  

ED6 0.070 Di Hapuls 

 KO1 0.710 Valid  
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Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

KO2 0.195 Di Hapuls 

KO3 0.800 Valid  

KO4 0.203 Di Hapuls 

KO5 0.692 Di Hapuls 

KO6 0.647 Di Hapuls 

 

 

 

Kinerja 

Karyawan 

(KK) 

KK1 0.776 Valid  

KK2 0.836 Valid  

KK3 0.821 Valid  

KK4 -0413 Di Hapuls 

KK5 -0.605 Di Hapuls 

KK6 0.711 Valid  

KK7 0.663 Di Hapuls 

KK8 -0.313 Di Hapuls 

 Sulmbler: Data Primer yang telah diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan analisis pada tab lle 4.3,menulnjulkan b lahwapada variablel 

penelitian masih memiliki nilai oulter loding kulrang dari (0.7) maka haru ls di 

elimeinas/di hapu ls dari model. Namuln masih ada indikator lain pada tab lle dengan 

nilai indikator oulter loding leblih dari (0.7) yang menu lnju lkan blahwa nilai oulter 

loading leblih tinggi u lntulk indikator terseblult.  

 Maka dari itul, indikator yang paling rendah pada variab lel indikatornya di 

eliminasi/dihapuls. Dari indikator training (T1,T2,T4,T5,T7,T8,T9,T10) indikator 

terseblult memiliki nilai di b lawah 0,7 yang artinya haru ls di eliminasi. Indikatro 

career development (CD2,CD3,CD4,CD6,CD7,CD8,CD9,CD10) dikarenakan nilai 

pada indikator terseblult di b lawah 0,7 maka haru ls di eliminasi. Indikator Efikasi diri 

(ED2,ED4,ED6) indikator terseblult memiliki nilai di blawah 0,7 yang artinya haru ls 

di eliminasi. Indikator Komitmen Organisasi (KO2,KO4,KO5 dan KO6) indikator 

yang memiliki nilai di blawah 0,7 maka, indikator terseb lult haruls di eliminasi. 

Indikator Kinerja Karyawan(KK4,KK5,KK7,KK8) indikator terseb lult memiliki 

nilai di blawah 0,7 yang artinya haru ls di eliminasi.  

 BLerikult ini merulpakan nilai oulter loading yang suldah di laku lkan pengu ljian 

ullang setelah dari bleblerapa indikator di hilangkan di tulnjulkan pada tablle b lerikult: 
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Tablel 4.4 

Evalulasi Oulter Loading  

Variablel  

 

Indikator Sekor lama Sekor 

blarul 

Keterangan 

Training (X1) T3 0.725 0.769 Valid 

T6 0.783 0.958 Valid  

 

Career 

Development (X2) 

CD1 0.784 0.839 Valid  

CD5 0.707 0.731 Valid  

CD11 0.738 0.779 Valid  

CD12 0.766 0.755 Valid  

 

Efikasi Diri (X3) 

ED1 0.824 0.839 Valid  

ED3 0.868 0.872 Valid  

ED5 0.852 0.853 Valid  

Komitmen 

Organisasi (Z) 

KO1 0.710 0.863 Valid  

KO3 0.800 0.848 Valid  

 

 

Kinerja Karyawan 

(KK) 

KK1 0.776 0.816 Valid  

KK2 0.836 0.847 Valid  

KK3 0.821 0.852 Valid  

KK6 0.711 0.710 Valid  

   Sulmbler: Data primer yang di olah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan analisisi pada tablle 4.4, menu lnjulkan b lahwa nilai oulter loading 

blerbleda setelah dilakulkan pengu ljian u llang oulter model (evalu lasi model). Dari 

kelima variablel terdapat variablel yang mengalami peru lblahan yaitu l variablel 

training, career development, efikasi diri, komitmen organisasi dan kineja 

karyawan. Sehingga nilai pada setiap indikator variab lel penelitian memiliki nilai 

oulter loading diatas 0.7 dimana nilai terseb lult su ldah memenulhi syarat convergent 

validity. Artinya indikoator terseblult suldah layak u lntulk pengu ljian selanjultnya. 

Maka indikator yang su ldah memenulhi syarat nilai oulter loading ataul di atas 0.7 

yaitu l indikator training (T3,T6), indikator career development 

(CD1,CD5,CD11,CD12), indikator efikasi diri (ED1,ED3,ED5), indikator 

komitmen organisasi (KO1,KO3), indikator kinerja karyawan 

(KK1,KK2,KK3,KK6). Dalam u lji validitas ju lga dapat di lihat pada ulji Average 

Variance Extracted(AVE), b lerikult tablel AVE u lntulk mengu lji validitas instrulment 

selanjultnya: 

Tablel 4.5 

Average Variance Extracted(AVE) 

Variablel Nilai AVE Keterangan 

Training (X1) 0.754 Valid 

Career development (X2) 0.604 Valid 
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Efikasi diri (X3) 0.731 Valid 

Komitmen Organisasi (Z) 0.731 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 0.654 Valid 

     Sulmbler: Data primer yang di olah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan analisis tab lel 4.5, menulnjulkan blahwa indikator pada masing-

masing variab lel memiliki nilai AVE diatas  (0.05) maka menu lnjulkan b lahwa 

indikator terseblult su ldah memenulhi standar u lji validitas. U Lji validitas ju lga 

mempertimblangkan nilai Fornell- Larckel Criterion. BLerikult tablel Fornell- Larckel 

Criterion: 

Tablle 4.6 

Nilai Fornell- Larckel Criterion 

Variablel Variablel 

Career 

Developmen 

(X2) 

Efikasi 

Diri (X3) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

Training 

(X1) 

Career 

Developmen 

(X2) 

0.777     

Efikasi Diri 

(X3) 

0.648 0.855    

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

0.694 0.774 0.809   

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

0.501 0.639 0.618 0.855  

Training 

(X1) 

0.552 0.381 0.412 0.255 0.868 

    Sulmbler: Data primer yang di olah Smart-PLS 3.0, 2024 

  BLerdasarkan analisis tablel 4.6, menu lnjulkan blahwa validitas discriminant di 

nyatakan valid karena su ldah memenulhi persyaratan u lji validitas pada Fornell- 

Larckel Criterion, terlihat jika nilai teratas leb lih tinggi dari nilai blawahnya dan 

julga dapat dilihat pada nilai AVE nya leb lih b lesar dari korelasi antar variablel laten. 
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2.  ULji Reliablilitas 

   Dalam ulji reliablilitas dapat di lihat dari cronb lach‟s alpha dan composite 

reliablility. Indikator dinyatakan reliab lel apablila nilai >0,6( Taherdoost,2018). B Lerikult 

merulpakan nilai dari cronblach‟s alpha penelitian ini 

Tablel 4.7 

Hasil Nilai Cronblach’s Alpha 

Variablel Nilai cronblach’s alpha Keterangan  

Training (X1) 0.712 Reliablel 

Career development (X2) 0.782 Reliablel 

Efikasi diri (X3) 0.817 Reliablel 

Komitmen Organisasi (Z) 0.633 Reliablel 

Kinerja karyawan (Y) 0.822 Reliablel  

Su lmbler: Data Primer yang telah diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

  BLedasarkan hasil analisis pada tab lel 4.7, menulnjulkan blahwa nilai pada setiap 

variab lel memiliki nilai cronblach’s alpha leb lih dari (>0,6). Sehingga variab lel 

training, career development, efikasi diri, komitmen organisasi dan kinerja karyawan 

dapat disimpullkan blahwa nilai cronblach’s alpha suldah memenulhi syarat standar ulji 

reliablel hasil yang diperoleh su ldah dipriksa dan terb lulkti dapat di percaya. Dalam u lji 

intrulmen penelitian dalam Smart-PLS ju lga dapat dilihat nilai composite reab lilit yang 

digu lnakan ulntulk u lji reliablelitas. BLerikult ini tablel nilai composite reliablility: 

Tablel 4.8 

Hasil Nilai composite reliablility 

Variablel Nilai composite reliablility Keterangan  

Training (X1) 0.858 Reliablel 

Career development (X2) 0.859 Reliablel 

Efikasi diri (X3) 0.891 Reliablel 

Komitmen Organisasi (Z) 0.845 Reliablel 

Kinerja karyawan (Y) 0.883 Reliablel  

Su lmbler: Data Primer yang telah diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

  BLedasarkan hasil analisis pada tab lel 4.8, menulnjulkan blahwa nilai pada setiap 

variab lel memiliki nilai composite reliablility leblih dari (>0,7). Sehingga variab lel 
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training, career development, efikasi diri, komitmen organisasi dan kinerja karyawan 

dapat disimpullkan blahwa nilai composite reliablility suldah memenulhi syarat standar 

u lji reliablel hasil yang diperoleh su ldah diperiksa dan terblulkti dapat di percaya. 

4.4.2  Evalulasi Model Stru lktulr (Inner Model) 

   Pada tahap blerikultnya yaitu l tahap evalu lasi model strulktulr (inner model). 

Dalam inner model pada analisis Smart-PLS dapat dilihat dari nilai R-Squlare dan u lji 

Path Coefficient. 

Gamblar 4.2 

Hasil Evalulasi model stru lktulr (Inner Model) 

 

 

  Sulmbler: Data Primer yang diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

 

 1. ULji R-Squlare (Koefisien Determinasi) 

 Pada saat melakulkan evalulasi pada modal strulktulral, maka dimullai dari 

mengevalu lasi u lji R-Squlare yang digu lnakan u lntulk mengu lkulr variab lel idempenden 
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dan ulntulk menjelaskan nilai variab lel dependen. ULji ini dapat dilihat dari u lji R-

Squlare ulntu lk variab lel dependen, peru lblahan dalam nilai r-squlare dapat 

menjelaskan blesar kecilnya pengaru lh variablel laten indipenden tertentu l terhadap 

laten dependen. BLerikult hasil ulji R-Squlare penelitian ini: 

Tablel 4.9 

Nilai R-Squlare 

Variablel Nilai R-Squlre 

Komitmen Organisasi 0.423 

Kinerja Karyawan  0.679 

 BLedasarkan hasil analisis pada tablel 4.9, menulnjulkan b lahwa nilai R-Squlare 

pada variab lel Komitmen organisasi seb lesar (0.425) hal ini memblulktikan blahwa 

training, career development, dan efikasi diri blersama variablel komitmen 

organisasi seb lesar 42,3% yang b lerarti dalam kategori sedang. Sedangkan nilai r-

squlare pada variab lel kinerja karyawan seb lesar (0.679), hal ini memblulktikan 

blahwa training, career development dan efikasi diri blersama variablel kinerja 

karyawan seb lesar 67,9% yang b lerarti dalam kategori sedang. 

2. ULji F-Squlare (Effect Size) 

 Selain mengevalu lasi R-Squlare selanju ltnya julga mengevalu lasi model strulktulr 

dengan memeriksa F-Squlare ataul penilaian pada b lesarnya pengaru lh antar variab lel. 

BLerikult tab lel nilai F-Squlare penelitian ini: 

Tablel 4.10 

Nilai F-Squlare 

Variablel Variablel 

Komitmen Organisasi (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

Training (X1) 0.003 0.002 

Career Developmen 

(X2) 

0.025 0.122 

Efikasi diri (X3) 0.298 0.303 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

 0.050 

Sulmbler : Data Primer yang diolah Smart-PLS 3.0, 2024 
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 BLerdasarkan analisis pada tab lel 4.10, menu lnjulkan blahwa variab lel training 

terhadap komitmen organisasi memiliki nilai F-Squlare seb lesar 0.003 yang b lerarti 

mempulnyai pengaru lh lemah, variablel career development terhadap komitmen 

organisasi memiliki nilai F-Squlare 0.025 yang b lerarti memiliki pengaru lh lemah. 

Variablel efikasi diri terhadap komitmen organisasi memiliki nilai F-Squlare seblesar 

0.298 yang b lerarti memiliki pengaru lh sedang. Sedangkan variab lel komitmen 

organisasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-Squlare seblesar 0.050 yang 

artinya mempu lnyai pengaru lh lemah. 

 Variablel training terhadap kinerja karyawan mempu lnya pengaru lh memiliki 

nilai F-Squlare seblesar 0.002 yang artinya mempu lnyai pengaru lh lemah. Variablel 

career development terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-Squlare seblesar 

0.122 yang artinya memiliki pengaru lh lemah. Sedangkan variab lel efikasi diri 

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-Squlare seblesar 0.303 yang artinya 

memiliki pengaru lh kulat.  

3. ULji Path Coefficient (Koefisien jalu lr) 

 ULji Path Coefficient (Koefisien jalulr), meru lpakan pengu ljian yang di gu lnakn 

ulntulk menulnju lkan kekulatan pengaru lh antar variablel eksogen dan endogen. U Lji 

Path Coefficient (Koefisien jalulr) dilihat dari P-Valule yang haru ls leb lih kecil dari 

0,5 ataul yang di peroleh leblih b lesar dari 0,5 sehingga dapat menu lnjulkan hipotesis 

penelitian diterima dan blerdampak antar variablel yang su ldah diu lji. 

4.4.3 ULji Pengarulh Langsulng (Direct Effect) 

Tablel 4.11 

Path Coefficient (Direct Effect) 

Variablel Variablel 

Komitmen Organisasi (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

Training (X1) 0.050 0.030 

Career Developmen 

(X2) 

0.175 0.292 
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Efikasi diri (X3) 0.467 0.545 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

 0.166 

Sulmbler : Data primer diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan analisis tab lel 4.11, hasil pada u lji part coefficient blahwa nilai P-

Valule di gu lnakan ulntulk melihat dan menulnjulkan diterima ataul ditolak nya 

hipotesis dalam penelitian ini. P-Valule pada u lji part coefficient dapat di lihat pada 

tablel 4.12 seb lagai b lerikult: 

Tablel 4.12 

P-Valule Direct Effect 

Variablel Variablel 

Komitmen Organisasi (Z) Kinerja Karyawan (Y) 

Training (X1) 0.328 0.347 

Career Developmen 

(X2) 

0.037 0.001 

Efikasi diri (X3) 0.000 0.000 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

 0.025 

Sulmbler : Data primer diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan hasil analisis pada tab lel 4.12, dapat di lihat b lahawa data 

blootstrapping menu lnjulkan blahwa nilai P-Valule kulrang dari 0.05 pada hipotesis 

(Career Development terhadap Komitmen organisasi), (Career Development 

terhadap Kinerja karyawan), (Efikasi diri terhadap Komitmen Organisasi), (Efikasi 

diri terhadap Kinerja karyawan), dan (Komitmen organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan) dimana hu lblulngan terseb lult memiliki pengaru lh dan dapat dikatakan 

hipotesis diterima/didulkulng. Selain itul terdapat hulblulngan yang tidak di terima/ 

didulkulng yaitu l pada hipotesis (Training terhadap Komitmen Organisasi) dan 

(Training terhadap Kinerja Karyawan). 
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4.4.4 ULji Pengarulh Tidak Langsulng (Indirect Effect) 

Tablel 4.13 

Path Coefficient (Indirect Effect) 

VARIABLEL Nilai Path 

Coefficient 

Training->Komitmen organisasi->Kinerja karyawan 0.008 

Career development->Komitmen Organisasi-> Kinerja 

karyawan 

0.029 

Efikasi diri->Komitmen organisasi->Kinerja karyawan 0.091 

Sulmbler : Data primer diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

 BLerdasarkan analisis tablel 4.12, hasil pada u lji Part Coefficient Indirect Effect 

blahwa nilai P-Valule di gu lnakan u lntulk melihat dan menulnjulkan diterima ataul 

ditolak nya hipotesis dalam penelitian ini. P-Valule pada ulji Part Coefficient 

Indirect Effect dapat di lihat pada tablel di b lawah ini : 

Tablel 4.14 

P-Valule (Indirect effect) 

VARIABLEL Nilai Path 

Coefficient 

Training->Komitmen organisasi->Kinerja Karyawan 0.334 

Career development->Komitmen Organisasi-> Kinerja 

karyawan 

0.084 

Efikasi diri->Komitmen Organisasi->Kinerja Karyawan 0.044 

Sulmbler : Data primer diolah Smart-PLS 3.0, 2024  

 BLerdasarkan hasil analisi pada tab lel 4.14, dapat di peroleh nilai Indirect Effect 

(pengaru lh tidak langsu lng) pada nilai P-Valule menulnjulkan blahwa terdapat satul 

hipotesis yang memiliki nilai P-Valule leblih kecil dari 0.05 yaitu l hulblulngan dari 

hipotesis (Efikasi Diri terhadap Kinerja Karyawan melalu li Komitmen Organisasi) 

yang b lerarti hipotesis terseb lult di terima/di du lkulng sehingga hu lblulngan terseb lult 

memiliki pengaru lh. Sedangkan terdapat  du la hipotesis ( Training terhadap Kinerja 

Karyawan melalu li Komitmen Organisasi) dan (Career Development terhadap 

Kinerja Karyawan melaluli Komitemn Organisasi) memiliki nilai P-Valule leblih 
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blesar dari 0.05 yang b lerarti hipotesis tidak diterima dn hu lblulngan terseblult tidak 

memiliki pangaru lh. 

4.5     Hasil Pengarulh Hipotesis 

 Hipotesis penelitian ditentu lkan menggulnakan Smart-PLS menghasilkan nilai 

P-Valule menggu lnakan teknik b lootstrapping  u lntulk mengu lji teori ini. P-Valule di 

anggap b lerpengaru lh jika nilai leblih kecil dari (0.05). hasil pengu ljian menggu lnakan 

ulji koefisien jalulr ataul path Coefficient dan nilai P-Valule seblagai b lerikult: 

Tablel 4.15 

Hasil Analisis Jalu lr  

Hipotesis 

penelitian 

Hulblulngan Path 

coefficient 

P-Valule Keterangan 

H1 Pengaru lh training 

terhadap komitmen 

organisasi 

0.050 0.328 Tidak blerpengaru lh 

H2 Pengaru lh career 

development 

terhadap komitmen 

organisasi  

0.175 0.037 BLerpengaru lh 

H3 Pengaru lh efikasi diri 

terhadap komitmen 

organisasi  

0.467 0.000 BLerpengaru lh  

H4 Pengaru lh training 

terhadap kinerja 

karyawan  

0.030 0.347 Tidak blerpengaru lh 

H5 Pengaru lh career 

development 

terhadap kinerja 

karyawan 

0.292 0.001 BLerpengaru lh  

H6 Pengaru lh efikasi diri 

terhadap kinerja 

karyawan 

0.545 0.000 BLerpengaru lh  

H7 Pengaru lh komitmen 

organisasi terhadap 

kinerja karyawan  

0.166 0.025 BLerpengaru lh 

H8 Pengaru lh training 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

komitmen organisasi 

0.008 0.334 Tidak blerpengaru lh 
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seb lagai variab lel 

mediasi 

H9 Pengaru lh career 

development 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

komitmen organisasi 

seb lagai variab lel 

mediasi 

0.029 0.084 Tidak blerpengaru lh 

H10 Pengarulh efikasi diri 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

komitmen organisasi 

seb lagai variab lel 

mediasi 

0.091 0.044 BLerpengaru lh  

Sulmbler : Data primer diolah Smart-PLS 3.0, 2024 

4.5.1  Analisis ULji Hipotesis 

 ULji Hipotesis di analisis dengan original simple (0) dengan nilai P-Valule sig 

0.05 dengan hasil seb lagai b lerikult : 

1.  Penguljian Hipotesis 1 

 Hipotesis pertama menyatakan jika training tidak blerpengaru lh 

terhadap komitmen organisasi. Hasil pengu ljian dengan metode path 

coefficient diperoleh seb lesar 0.328 > 0.05 dapat di katakana b lahwa hipotesis 

pertama dalam penelitian ini ditolak atau l tidak di terima. 

2. Penguljian Hipotesis 2 

 Hipotesis kedu la menyatakan jika career development blerpengaru lh 

terhadap komitmen organisasi. Hasil pengu ljian dengan metode path 

coefficient diperoleh seblesar 0.037< 0,05 dapat di katakana b lahwa hipotesis 

kedula dalam penelitian ini di terima. 

3. Penguljian Hipotesis 3 

 Hipotesis ketiga menyatakan jika efikasi diri b lerpengaru lh terhadap 

komitmen organisasi. Hasil penguljian dengan metode path coefficient 
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diperoleh seblesar 0.000 < 0.05 dapat di katakana blahwa hipotesis ketiga dalam 

penelitian ini di terima. 

4. Penguljian Hipotesis 4 

 Hipotesis keempat menyatakan jika training tidak b lerpengaru lh 

terhadap kinerja karyawan. Hasil pengu ljian dengan metode path coefficient 

diperoleh seblesar 0.347 > 0.05 dapat di katakana b lahwa hipotesis keempat 

dalam penelitian ini ditolak atau l tidak di terima. 

5. Penguljian Hipotesis 5 

 Hipotesis kelima menyatakan jika career development blerpengaru lh 

terhadap kinerja karyawan. Hasil pengu ljian dengan metode path coefficient 

diperoleh seblesar 0.001 < 0.05 dapat di katakana b lahwa hipotesis kelima 

dalam penelitian ini di terima. 

6. Penguljian Hipotesis 6 

 Hipotesis keenam menyatakan jika Efikasi Diri blerpengaru lh terhadap 

kinerja karyawan. Hasil pengu ljian dengan metode path coefficient diperoleh 

seblesar 0.000 < 0.05 dapat di katakana b lahwa hipotesis keenam dalam 

penelitian ini di terima. 

7.  Penguljian Hipotesis 7 

 Hipotesis ketu ljulh menyatakan jika komitmen organisasi b lerpengarulh 

terhadap kinerja karyawan. Hasil pengu ljian dengan metode path coefficient 

diperoleh seblesar 0.025 < 0.05 dapat di katakana b lahwa hipotesis ketuljulh 

dalam penelitian ini di terima. 
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8.  Penguljian Hipotesis 8 

 Hipotesis kedelapan menyatakan jika training tidak blerpengaru lh 

terhadap kinerja karyawan melalu li komitmen organisasi. Hasil pengu ljian 

dengan metode path coefficient diperoleh seblesar 0.334 > 0.05 dapat di 

katakana blahwa hipotesis kedelapan dalam penelitian ini ditolak atau l tidak di 

terima. 

9. Penguljian Hipotesis 9 

 Hipotesis kesemb lilan menyatakan jika career development tidak 

blerpengaru lh terhadap kinerja karyawan melalu li komitmen organisasi. Hasil 

penguljian dengan metode path coefficient diperoleh seblesar 0.084 > 0.05 

dapat di katakana blahwa hipotesis kesemblilan dalam penelitian ini ditolak atau l 

tidak diterima. 

10. Penguljian Hipotesis 10 

 Hipotesis kesepu llulh menyatakan jika Efikasi diri b lerpengaru lh terhadap 

kinerja karyawan melaluli komitmen organisasi. Hasil pengu ljian dengan 

metode path coefficient diperoleh seblesar 0.044 < 0.05 dapat di katakana 

blahwa hipotesis kesepullulh dalam penelitian ini diterima. 

4.6  Pemblahasan 

 BLerdasarkan hasil analisis data diatas, maka dapat di peroleh hasil pemblahasan 

leblih lanjult dalam penelitian ini seb lagai b lerikult : 

1.  Training tidak blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnjulkan b lahwa training tidak blerpengaru lh 

terhadap Komitmen Organisasi terb lulkti pada nilai P-Valule yaitu l 0.328 leb lih blesar 

dari 0.05. 
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 Hal terseb lult blerarti, training tidak memiliki pengarulh karena pelatihan sering 

kali di anggap seb lagai tu lgas yang haru ls dijalani karyawan, b lulkan seb lagai 

investasi yang nyata dari peru lsahaan terhadap pengemb langan prib ladi dan karir 

akiblatnya karyawan tidak merasa leb lih terikat dengan organisai setelah mengiku lti 

pelatihan yang di b lerikan oleh perulsahaan (Khattak at al,2019). 

 Hasil ini didu lkulng penelitian terdahullul yang dilaku lkan oleh Pinangkaan.F, 

Adolfina dkk (2020) b lahwa training tidak b lerpengaru lh ecara signifikan terhadap 

komitmen organisasi. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

training secara persial tidak b lerpengarulh signifikan terhadap komitmen 

organisasi, artinya semakin b lanyak pelatihan yang dib lerikan oleh perulsahaan 

blelulm tentul dapat meningkatkan komitmen organisasi karyawan di PT. Erela Tb lk 

Semarang. 

2.   Career Development blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnju lkan blahwa Career Development 

blerpengaru lh signifikan terhadap Komitmen Organisasi terb lulkti pada nilai P-Valule 

yaitu l 0.037 leblih kecil dari 0.05. 

 Career development merulpakan aktivitas karyawan yang memb lantu l 

karyawannya u lntulk merencanakan karir masa depan di peru lsahaan agar 

perulsahaan dan karyawan saling b lersangku ltan ulntulk dapat mengemblangkan diri 

scara maksimulm sesu lai dengan kemampu lan yang di miliki oleh karyawan 

(Widyanti, R,2018). 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Widyanti.R., Anhar,D., dkk 

(2020) menyatakan b lahwa career development blerpengaru lh secara signifikan 

terhadap komitmen organisasi.  
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 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

career development secara persial b lerpengaru lh signifikan terhadap komitmen 

organisasi, artinya pengemb langan karir yang efektif dan b lerkelanjultan sangan 

penting dilakulkan dalam meningkatkan komitmen organisasi dengan memb lerikan 

pelulang yang b laik, organisasi pada peru lsahaan akan menciptakan lingku lngan 

kerja yang leb lih loyalitas sehingga karyawan akan b lerkontriblulsi pada 

keblerhasilan perulsahaan terultama pada PT. Erela Tblk Semarang. 

3.   Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Komitmen Organisasi 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnju lkan blahwa Efikasi Diri blerpengaru lh 

signifikan terhadap Komitmen Organisasi terb lulkti pada nilai P-Valule yaitu l 0.000 

leblih kecil dari 0.05. 

 Efikasi diri blerfulngsi seb lagai moderator terpenting antara kinerja karyawan 

dan komitmen organisasi, karyawan yang merasa mampu l menangani tulntultan 

pekerjaan mereka leblih mu lngkin u lntulk merasa pulas dengan pekerjaan mereka 

yang kemu ldian mampul meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. 

Keyakinan diri yang tinggi dalam pekerjaan menyeb lablkan dapat menyelesaikan 

tulgas, persoalan, dan permasalahan yang ada di dalam organisas. 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Ekowati.Y., Siti Hidayah, dkk 

(2022) menyatakan b lahwa Efikasi diri b lerpengaru lh secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi dan penelitian yang dilaku lkan oleh Almultairi(2020) 

menyatakan b lahwa efikasi diri blerpengaru lh secara signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variablel 

Efikasi Diri secara persial b lerpengarulh signifikan terhadap komitmen organisasi, 

artinya karyawan dengan tingkat efikasi diri yang tinggi cenderu lng leb lih 
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blersemangat, termotivasi dan setia terhadap organisasi mereka. Oleh karena itu l 

meningkatkan efikasi diri dapat menjadikan stratregi yang efektif u lntulk 

memperkulat komitmen organisasi terultama di PT. Erela Tblk Semarang  

4.   Training tidak blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnjulkan b lahwa Training tidak b lerpengaru lh 

secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan terb lulkti pada nilai P-Valule yaitu l 

0.347 leblih b lesar dari 0.05. 

 Training merulpakan salah satul blentulk u lsaha yang di b lerikan peru lsahaan ulntulk 

karywan dengan tu ljulan dapat menciptakan karyawan yang b lerkulalitas dan 

memiliki sulmbler daya manu lsia yang u lngggull. Meskipu ln pelatihan teruls 

diblerikan, ada b lanyak karyawan yang merasa b lahwa pelatihan tidak mampu l 

memblerikan nilai signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan si sektor 

manafaktulr (Ali dan Ahmad, 2022). 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Ahmad Yani Kosali (2023) 

menyatakan b lahwa training tidak blerpengaru lh secara signifikan terhadap Kinerja 

karyawan. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami blahwa variab lel 

training secara persial tidak blerpengaru lh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 

artinya pelatihan tidak selalu l menjamin peningkatan kinerja karyawan ada 

bleblerapa faktor yang dapat mempengaru lhi  seperti program pelatihan, lingku lngan 

kerja, dan dulkulngan manajerial. Perulsahaan perlul mempertimblangkan pendekatan 

yang leb lih b laik dalam pengemblangan karyawan sehingga tidak hanya b lerfoku ls 

pada pelatihan tetapi julga memperhatikan faktor lain yang dapat mendu lku lng dan 

memotifasi karyawan pada PT. Erela Tb lk Semarang. 
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5.   Career Development blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnju lkan blahwa Career Development  

blerpengaru lh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan terb lulkti pada nilai P-

Valule yaitu l 0.001 leblih kecil  dari 0.05. 

 Career development merulpakan serangkaian kegiatan yang dilaku lkan u lntulk 

meningkatkan keterampilan, pengetahu lan, dan pengalaman kerja seseorang dalam 

mencapai tuljulan karir, karyawan yang mendapatkan pengemb langan karir 

cenderulng memiliki kinerja yang leb lih blaik ( Ku lrniawati, 2019). 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Wahyu l Galang BLuldiyono., Ni 

Nyoman S., dkk (2024) menyatakan blahwa career development blerpengaru lh 

secara signifikan terhadap Kinerja karyawan. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

career development secara persial blerpengaru lh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, artinya program pengemb langan karir yang efektif tidak hanya 

meningkatkan keterampilan dan kompentasi karyawan tetapi ju lga dapat 

meningkatkan motivasi, kepu lasan kerja yang saling b lerkontrib lulsi pada 

peningkatan kinerja karyawan, maka setiap peru lsahaan haruls memblerikan 

pelatihan yang seriu ls terhadap pengemblangan karir seblagai salah satul stratrgi 

perulsahaan dalam  blagian manajemen su lmb ler daya manu lsia teru ltama karyawan 

PT Erela Semarang haru ls memiliki jenjang karir yang b laik. 

6.   Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan. 

 BLerdasarkan pada penelitian, menulnju lkan blahwa Efikasi Diri blerpengaru lh 

secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan terb lulkti pada nilai P-Valule yaitu l 

0.000 leblih kecil  dari 0.05. 
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 Efikasi diri merulpakan kepercayaan yang di miliki individu l dalam melaku lkan 

sesulaitul tindakan terkait dengan pekerjaan. Efikasi diri seb lagai modal kesiapan 

yang haru ls dimiliki karyawan dalam menerima pelatihan dan melaku lkan 

pekerjaan dengan b laik sehingga dapat meningkatkan kemampu lan dan 

keterampilan agar leblih siap dalam menjalankan pekerjaan. 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Memon et al. (2021) menyatakan 

blahwa Efikasi Diri blerpengaru lh secara signifikan terhadap Kinerja karyawan. 

Pernyataan terseb lult julga di perkulat oleh Wahyu l Galang BLuldiyono., Ni Nyoman 

S., dkk (2024) yang menyatakan b lahwa Efikasi Diri b lerpengaru lh secara signifikan 

terhadap Kinerja karyawan. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

Efikasi Diri secara persial b lerpengaru lh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

dengan adanya efikasi diri peru lsahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dengan mengadakan pelatihan dan memb leri dulkulngan yang memadai kepada 

karyawan maka karyawan akan merasa leb lih percaya diri dalam menjalankan 

tulgas-tulgasnya sehingga dapat meningkatkan produlktivitas perulsahaan. Dengan 

demikian PT Erela Semarang dapat menciptakan su lmbler daya manulsia yang 

blerkulalitas.  

7.   Komitmen Organisasi blerpengarulh terhadap Kinerja Karyawan  

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnju lkan blahwa Komitmen Organisasi 

blerpengaru lh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan terb lulkti pada nilai P-

Valule yaitu l 0.025 leblih kecil  dari 0.05. 

 Komitmen Organisasi meru lpakan kesetiaan ataul loyalitas yang di b lerikan 

karyawan terhadap organisasi dimana mereka b lekerja. Karyawan yang memiliki 

komitmen yang b laik kepada peru lsahaan maka dapan menjaga nama b laik instu lsi, 



64 
 

 
 

blangga dengan institu lsi secara emosional dan mampu l b lekerja keras tanpa ada 

dorongan dari orang lain. Komitmen Organisasi dapat di tulnjulkan dengan sikap 

yang loyal dan b lersedia melakulkan apa saja yang dib lultulhkan organisasi (Hu lda & 

Farhan, 2019) 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Vera Sylvia.,S (2021) 

menyatakan b lahwa Komitmen Organisasi b lerpengarulh secar signifkan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

Komitmen Organisasi secara persial b lerpengaru lh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Artinya dengan adanya Komitmen Organisasi yang tinggi dapat 

meningkatkan motifasi karyawan, memperku lat loyalitas peru lsahaan dan dapat 

emngu lrangi tu lrnover, secara tidak langsu lng dapat meningkatkan produ lktivitas dan 

kulalitas kerja pada karywan PT Erela Tb lk Semarang. 

8. Training tidak blerpengarulh terhadap Kinerja Karywan melalu li Komitmen 

Organisasi seblagai variablel Mediasi. 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnjulkan b lahwa Training tidak b lerpengaru lh 

terhadap Kinerja Karyawan Melalu li Komitmen Organisasi terb lulkti pada nilai P-

Valule yaitu l 0.334  leblih blesar dari 0.05. 

 Training sering kali di anggap seb lagai tu lgas yang haru ls dijalani karyawan, 

blulkan seb lagai investasi yang nyata dari peru lsahaan terhadap pengemb langan 

pribladi dan karir akiblatnya karyawan tidak merasa leb lih terikat dengan organisai 

setelah mengiku lti pelatihan yang di b lerikan oleh perulsahaan (Khattak at al,2019). 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Su ltono, Rahmat Hidayat (2023) 

menyatakan b lahwa Training tidak b lerpengaru lh terhadap kinerja karyawan melalu li  

Komitmen Organisasi. 
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 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

training secara persial tidak b lerpengarulh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

melaluli Komitmen Organisasi, artinya semakin b laik pelatihan kerja yang di 

blerikan kepada karyawan PT Erela Tb lk Semarang, maka semakin b lak julga 

karyawan b lerkontrib lulsi terhadap organisasi yang ada dalam peru lsahaan. 

Perulsahaan perlul mempertimblangkan pendekatan yang leb lih b laik dalam 

pengemb langan karyawan sehingga tidak hanya b lerfokuls pada pelatihan tetapi 

julga memperhatikan faktor lain yang dapat mendu lkulng dan memotifasi karyawan 

pada PT. Erela Tb lk Semarang. 

9.  Career Development tidak blerpengarulh terhadap Kinerja Karywan melalu li 

Komitmen Organisasi. 

 BLerdasarkan pada penelitian, menulnjulkan b lahwa Career Development tidak 

blerpengaru lh terhadap Kinerja Karyawan Melalu li Komitmen Organisasi terb lulkti 

pada nilai P-Valule yaitu l 0.084  leblih blesar dari 0.05. 

 Career development b lerpulsat kappa keb lultulhan yang b lerhulblulngan dengan 

kegiatan dan minat yang di miliki oleh karyawan. Pengemb langan karir menulngju lk 

pada peningkatan statuls dalam jalulr kalir yang di tetapkan. Sehingga dengan ada 

nya pengemb langan karir dapat memblerikan dorongan kepada karyawan (Serli 

Marlina Pakulalam et al.,2023). 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Sri Winda Hardiyanti., Fanny 

Lu ls ULtmi dan Sulripto Moh Zu llkifli.,(2024) menyatakan blahwa Pengemb langan 

karir tidak blerpengaru lh terhadap kinerja pegawai melalu li  Komitmen Organisasi. 

 Dengan demikian semakin blaik career development di PT Erela Tblk 

Semarang maka semakin b laik kinerja karyawan. Career development merulpakan 

hal penting dimana manajemen dapat meningkatkan produ lktivitas, meningkatkan 
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sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan memblanguln kinerja karyawan leblih 

tinggi yang dilaku lkan organisasi u lntulk menjamin sulmbler daya manu lsia. 

10. Efikasi Diri blerpengarulh terhadap Kinerja Karywan melalu li Komitmen 

Organisasi seblagai variablel Mediasi. 

 BLerdasarkan pada penelitian, menu lnju lkan blahwa Efikasi Diri blerpengaru lh 

terhadap Kinerja Karyawan Melalu li Komitmen Organisasi terb lulkti pada nilai P-

Valule yaitu l 0.044  leblih kecil dari 0.05. 

   Efikasi diri merulpakan kepercayaan yang di miliki individu l dalam melaku lkan 

sesulaitul tindakan terkait dengan pekerjaan. Efikasi diri ju lga blerfulngsi seb lagai 

moderator terpenting antara kinerja karyawan dan komitmen organisasi, karyawan 

yang merasa mampul menangani tulntultan pekerjaan mereka leb lih mu lngkin ulntulk 

merasa pulas dengan pekerjaan mereka yang kemu ldian mampul meningkatkan 

komitmen mereka terhadap organisasi. 

 BLerdasarkan penelitian yang di laku lkan oleh Ekowati.Y., Siti Hidayah, dkk 

(2022) menyatakan b lahwa komitmen organisasi dapat memediasi Efikasi diri 

terhadap kinerja karyawan. 

 BLerdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat memahami b lahwa variab lel 

Efikasi Diri secara persial b lerpengaru lh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

melaluli Komitmen Organisasi dengan adanya efikasi diri peru lsahaan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan serta memperku lat loyalitas perulsahaan dan 

emngu lrangi tu lrnover, secara tidak langsu lng dapat meningkatkan produ lktivitas dan 

kulalitas kerja pada karywan PT Erela Tb lk Semarang. 
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BLABL V 

PENULTULP 

 

5.1   Kesimpullan 

 BLedasarkan analisis, tuljulan dan data. Memperoleh kesimpu llan yang dapat diamblil 

dari penelitian tentang pengaru lh training, career development dan efikasi diri terhadap 

kinerja karyawan dengan komitmen organisasi seb lagai variablel mediasi stuldi PT Erela 

Tblk Semarang seb lagai b lerikult : 

1. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel training tidak blerpengaru lh terhadap 

 komitmen organisasi. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa training 

 tidak mempulnyai dampak langsu lng terhadap komitmen organisasi. 

2. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel career development blerpengaru lh 

 terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa 

 career development mempulnyai dampak langsu lng terhadap komitmen organisasi. 

3. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel efikasi diri  blerpengaru lh terhadap 

 komitmen organisasi. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa Efikasi diri

 mempulnyai dampak langsu lng terhadap komitmen organisasi. 

4. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel training tidak blerpengaru lh terhadap 

 Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa training 

 tidak mempulnyai dampak langsu lng terhadap Kinerja Karyawan. 

5. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel career development blerpengaru lh 

 terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpu llkan b lahwa 

 pengemb langan karir mempu lnyai dampak langsu lng terhadap kinerja karyawan. 
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6. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel Efikasi diri b lerpengaru lh terhadapkinerja 

 karyawan. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa  efikasi diri mempulnyai 

 dampak langsu lng terhadap komitmen organisasi. 

7. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel Komitmen Organisasi b lerpengaru lh 

 terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian dapat disimpu llkan blahwa 

 komitmen organisasi mempulnyai dampak langsu lng terhadap kinerja karyawan. 

8. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel Training tidak blerpengaru lh  terhadap 

 Kinerja Karyawan melalu li komitmen organisasi. Dengan demikian dapat 

 disimpullkan b lahwa komitmen organisasi tidak dapat memidiasi training terhadap 

 kinerja karyawan.  

9. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel Career Development tidak b lerpengarulh 

 terhadap Kinerja Karyawan melalu li komitmen organisasi. Dengan demikian 

 dapat disimpullkan blahwa komitmen organisasi tidak dapat memidiasi carer 

 development terhadap kinerja karyawan. 

10. Hasil penelitian secara langsu lng variab lel Efikasi diri blerpengaru lh terhadap 

 Kinerja Karyawan melalu li komitmen organisasi. Dengan demikian dapat 

 disimpullkan b lahwa komitmen organisasi dapat memidiasi Efikasi diri terhadap 

 kinerja karyawan. 

5.2     Saran  

 Adapu ln saran yang dib lerikan b lerdasarkan hasil penelitian ini yaitu l seblagai b leriku lt : 

 1. BLagi Perulsahaan 

  Dengan adanya penelitian ini di harapkan b lisa menja masulkan u lntulk 

perulsahaan selalul blerulsaha melakulkan perb laikan dalam proses training yang 

leblih efisien dan efektif, penting dalam pelatihan kerja dan b lenar b lenar 

memastiakan career development karyawan agar tetap mempu lnai kemampulan 
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yang b lerkontrib lulsi denagn komitmen organisasi pada peru lsahaan. Serta perlul di 

tingkatkan efikasi diri pada karyawan dengan memb lerikan sedikit pelatihan 

mengenai efikasi diri agar dapat menciptakan karyawan yang memiliki carer yang 

blaik dan efikasi diri yang b laik. 

2. BLagi Peneliti Selanju ltnya  

 1.    Menjangkau l leblih lu las lingku lp penelitian, terultama dalam memahmai 

  blagaimana ketiga variab lel penelitian training, career development dan efikasi 

diri secara blersama-sama mempengaru lhi komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Dengan menerapkan pendekatan yang komprehensif dan 

memblerikan wawsan leblih mendalam keterkaitan variab lel terseblult. 

 2.  Mengeksplorasi keterkaitan praktis dan teoritas dalam temu lan terseblult dan 

memahami peran dan mekanisme pengaru lh variab lel-variab lel terhadap kinerja 

karyawan yang di mediasi komitmen organisasi. 

 3.  Memb lerikan kontriblulsi leblih b lesar dalam pemahaman penu llis terkait 

penelitian ini dengan konteks peru lsahaan yang b lerbleda dan tetap 

menggu lnakan variab lel mediasi komitmen organisasi. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 Hasil Pra-Survay 

Hasil pra-survay kinerja karyawan 

NO Pertanyaan  Jawaban 

A. Kendala Kerja STS TS KS S SS 

1.  Saya mampu bekerja dengan baik 

tanpa pengawasan pimpinan. 

5% 7,5% 10% 60% 17,5% 

B. Kualitas Kerja      

2. Menurut anda, sejauh mana 

pekerjaan anda memenuhi atau 

melebihi standar kualitas yang di 

dapatkan oleh perusahaan. 

10% 7,5% 40% 27% 10% 

C. Kuantitas Kerja      

3. Saya mampu menilai kemampuan 

saya dalam mencapai target 

kuantitas pekerjaan yang ditetapkan 

oleh perusahaan. 

7,5% 5% 60% 17,5% 10% 
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Lampiran 2 Kuisioner Penelitian 

KUISIONER PENELITIAN 

PENGARUH TRAINING, CAREER DEVELOPMENT DAN EFIKASI DIRI 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN KOMITMEN ORGANISASI 

SEBAGAI VARIABEL MEDIASI 

(studi pada PT. Erela Tbk Semarang) 

Assalamu‟alaikum  Wr. Wb 

Kepada Yth 

Bapak/ Ibu/Saudara/i 

Di Tempat 

Perkenalkan saya Frisca Febriani. Mahasiswa Program Studi Manajemen  Fakultas Ekonomi 

dan Bisnis. Universitas PGRI Semarang. Dalam rangkamemenuhi tugas semester akhir 

skripsi sebagai syarat untuk menyelesaikan jenjang Studi Sarjana (S1)Manajemen Universitas 

PGRI Semarang, peneliti memohon kesediaan bapak/Ibu/Saudara/I untuk meluangkan waktu 

sejenak guna mengisi kuisioner  penelitian ini. Data yang kami bagikan hanya untuk 

penelitian ilmiah sementara, kami akan menjamin identitas Bapak/Ibu/Saudara/i sekalian. 

Informasi yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan akan sangat bermanfaat bagi penelitian ini. 

Demikian kami sampaikan terimakasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i mengisi kuisioner 

ini. 

Wassalamu‟alaikum Wr.Wb 

A. Petunjuk pengisian Kuisioner 

1. Berikan Tanda ( √ ) pada pilihan di kolom jawaban yang tersedia. 

2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban. 

3. Mohon agar memberikan jawaban yang sesuai dengan diri anda. 

4. Atas kesediaan mengisi kuisioner ini, saya ucapkan terimakasih sebesar-besarnya. 

Keterangan : 

Skor 1 : Sangat tidak Setuju (STS) 

Skor 2 : Tidak Setuju (TS) 

Skor 3 : Kurang Setuju (KS) 

Skor  4 : Setuju (S) 

Skor 5  : Sangat Setuju (SS) 
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B. Identitas Responden 

1. Jenis Kelamin  :  Laki- Laki      Perempuan 

2. Usia   :  < 20 Tahun      20-25 Tahun          >25 Tahun  

3. Pendidikan Terakhir :  SLTA          DIPLOMA               S1 

4. Bagian   :           K-strip        General Affair  

    K- sirup       Produksi 

    K-blistar       Laborat 

    K-tetes        K-salep 

5. Lama Berkerja  :  <5Tahun       5-10 Tahun           >10 Tahun 

TRAINING (X1) 

NO PERTANYAAN  Jawaban 

A. KUALITAS MATERI PELATIHAN STS TS KS S SS 

1. Saya merasa materi pelatihan yang diberikan 

tidak relevan dengan kebutuhan saya. 

     

2. Saya merasa materi pelatihan sudah jelas dan 

mudah dipahami. 

     

B. KUALITAS MODEL PELATIHAN      

3. Pelatihan kerja yang saya terima memengaruhi 

kualitas kerja saya. 

     

4. Saya merasa pelatihan kerja yang saya terima 

tidak mempengaruhi kualitas kerja saya 

     

C. KUALITAS PESERTA PELATIHAN     

5. Saya merasa tidak termotivasi dan tidak 

berminat belajar selama pelatihan kerja 

     

6. Saya termotivasi dan berminat belajar selama 

pelatihan kerja. 

     

D. KUALITAS INSTRUMENT PELATIHAN      

7. Saya merasa instrumen pelatihan kerja yang 

digunakan sudah sesuai dengan kapasitas 

peserta 

     

8. Saya merasa instrumen pelatihan kerja yang 

digunakan efektif dalam meningkatkan kualitas 

kerja saya 

     

E. KUALITAS EVALUASI PELATIHAN      

9. Metode evaluasi yang digunakan sangat 

bermacam-macam 

     

10 Metode evaluasi dapat memberikan umpan 

balik yang dapat ditindaklanjuti kepada 

organisasi. 
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CAREER DEVELOPMENT (X2) 

NO PERTANYAAN Jawaban 

A. PRESTASI KERJA STS TS KS S SS 

11. Saya bekerja keras untuk meningkatkan 

prestasi saya dalam bekerja. 

     

12. Saya memiliki kualitas pekerjaan yang rendah 

dalam meningkatkan prestasi organisasi 

     

B. PELATIHAN      

13. Saya sering mengikuti pelatihan dan 

perkembangan karir untuk meningkatkan 

kemampuan saya 

     

14. Saya tidak mengikuti pelatihan dan 

perkembangan diri untuk meningkatkan 

kemampuan bekerja. 

     

C. LATAR BELAKANG     

15. Saya memiliki latar belakang pendidikan yang 

mendukung pekerjaan saya saat ini. 

     

16. Saya memiliki latar belakang pekerjaan yang 

kurang baik 

     

D. KEBIJAKAN ORGANISASI      

17. Saya merasa kebijakan organisasi saat ini 

membantu saya dalam pengembangan karir. 

     

18. Saya merasa kebijakan organisasi saat ini tidak 

membantu saya dalam pengembangan karir. 

     

E. PENGALAMAN KERJA      

20.  Saya memiliki pengalaman kerja yang relevan 

dengan pekerjaan saya saat ini. 

     

21 Pengalaman kerja saya membantu pekerjaan 

saya saat ini. 

     

F. KESETIAAN PADA ORGANISASI      

22. Saya merasa memiliki komitmen besar untuk 

tetap bekerja di perusahaan ini. 

     

23. Saya merasa memiliki tanggung jawab yang 

besar pada perusahaan tempat kerja saya 

     

EFIKASI DIRI (X3) 

NO PERTANYAAN Jawaban 

A. MAGNITUDE (KESULITAN) STS TS KS S SS 

24. Saya yakin bahwa saya dapat mengatasi 

hambatan besar dalam hidup saya. 

     

25. Saya tidak yakin saya mampu mengatasi 

tantangan dalam hidup saya. 

     

B. GENERALITY (KEYAKINAN)      

26. Saya yakin bahwa saya memiliki kemampuan 

untuk menyelesaikan berbagai tugas. 

     

27 Saya tidak yakin saya dapat menguasai 

berbagai materi pelajaran. 

     

C. STRENGHT (KEKUATAN)     

28. Saya percaya bahwa saya memiliki kekuatan 

untuk menyelesaikan tugas dengan baik. 
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29. Saya tidak percaya saya memiliki kekuatan 
untuk mengatasi kesulitan dalam pekerjaan 

saya. 

     

KINERJA KARYAWAN (Y) 

NO PERTANYAAN Jawaban 

A. TINGKAT KESALAHAN, KERUSAKAN, 

KECERMATAN 

STS TS KS S SS 

30. Saya berupaya untuk mencapai target produksi 

dengan mengurangi jumlah kesalahan dalam 

pekerjaan saya 

     

31. Saya memastikan bahwa pekerjaan yang saya 

lakukan memiliki tingkat kecermatan yang 

tinggi untuk memastikan kualitas 

     

B. JUMLAH PEKERJAAN YANG DIHASILKAN, 

TARGET 

     

32. Saya berusaha memenuhi target yang telah 

ditetapkan perusahaan 

     

33. Jumlah pekerjaan yang saya hasilkan tidak 

sesuai dengan ketentuan perusahaan 

     

C. TINGKAT KETIDAK HADIRAN, 

KETERLAMBATAN,WAKTU KERJA 

    

34. Saya sering absen tanpa alasan yang jelas      

35. Saya menggunakan waktu kerja secara efektif 

dan efisien untuk menyelesaikan tugas-tugas 

saya. 

     

D. HUBUNGAN ANTAR KARYAWAN, 

KOMUNIKASI 

     

36 Saya memiliki rasa saling percaya dengan 

rekan kerja saya dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

37 Saya tidak memiliki rasa percaya diri dalam 

berkomunikasi dengan rekan kerja saya 

     

KOMITMEN ORGANISASI (Z) 

NO PERTANYAAN Jawaban 

A. KOMITMEN AFEKTIF STS TS KS S SS 

38 Saya merasa senang bergabung dengan 

organisasi ini 

     

39 Saya memiliki pengalaman yang negatif dalam 

berpartisipasi dalam kegiatan organisasi 

     

B. KOMITMEN BERKELANJUTAN      

40 Saya berencana untuk terus berpartisipasi 

dalam organisasi ini dalam waktu dekat 

     

41 Saya tidak berencana untuk terus berpartisipasi 

dalam organisasi ini dalam waktu dekat 

     

C. KOMITMEN NORMATIF     

42 Saya percaya bahwa organisasi ini memiliki 

tujuan yang jelas dan signifikan 

     

43 Saya percaya bahwa organisasi ini memiliki 

anggota yang komitmen dan konservatif 
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Lampiran 3 Hasil Data Responden  

134 Data Karakteristik Responden 2024 

No Jenis 

kelamin 

Usia Pendidikan Bagian Lama bekerja 

1  Perempuan 20-25 tahun DIPLOMA K-blistar 5-10 tahun 

2  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-tetes > 10 tahun  

3  Laki-laki < 20 tahun  SLTA Produksi < 5 tahun  

4  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-blistar > 10 tahun  

5  Laki-laki > 25 tahun  DIPLOMA Produksi 5-10 tahun 

6  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-tetes 5-10 tahun 

7  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-blistar > 10 tahun  

8  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-tetes > 10 tahun  

9  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-tetes < 5 tahun  

10  Perempuan > 25 tahun  S1 K-blistar 5-10 tahun 

11  Laki-laki > 25 tahun  S1 Produksi > 10 tahun  

12  Laki-laki > 25 tahun  SLTA Produksi > 10 tahun  

13  Laki-laki 20-25 tahun S1 K-blistar < 5 tahun  

14  Perempuan 20-25 tahun DIPLOMA General affair 5-10 tahun 

15  Perempuan < 20 tahun  S1 Produksi > 10 tahun  

16  Laki-laki 20-25 tahun DIPLOMA K-blistar < 5 tahun  

17  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

18  Laki-laki < 20 tahun  SLTA Produksi 5-10 tahun 

19  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-blistar < 5 tahun  

20  Laki-laki > 25 tahun  SLTA Produksi < 5 tahun  

21  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-tetes < 5 tahun  

22  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-blistar < 5 tahun  

23  Laki-laki 20-25 tahun SLTA General affair < 5 tahun  

24  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-tetes 5-10 tahun 

25  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-blistar 5-10 tahun 

26  Perempuan 20-25 tahun DIPLOMA General affair 5-10 tahun 

27  Laki-laki 20-25 tahun S1 Laborat 5-10 tahun 

28  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-blistar > 10 tahun  

29  Laki-laki > 25 tahun  S1 K-tetes > 10 tahun  

30  Laki-laki 20-25 tahun DIPLOMA K-blistar 5-10 tahun 

31  Laki-laki < 20 tahun  DIPLOMA K-blistar < 5 tahun  

32  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-blistar 5-10 tahun 

33  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-blistar > 10 tahun  

34  Perempuan > 25 tahun  DIPLOMA K-tetes < 5 tahun  

35  Laki-laki 20-25 tahun S1 K-tetes 5-10 tahun 

36  Perempuan 20-25 tahun S1 Produksi < 5 tahun  

37  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi < 5 tahun  

38  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

39  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  
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40  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

41  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi < 5 tahun  

42  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi < 5 tahun  

43  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

44  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

45  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

46  Perempuan 20-25 tahun SLTA Produksi < 5 tahun  

47  Laki-laki 20-25 tahun SLTA General affair < 5 tahun  

48  Laki-laki > 25 tahun  SLTA Produksi 5-10 tahun 

49  Perempuan > 25 tahun  SLTA General affair > 10 tahun  

50  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi < 5 tahun  

51  Perempuan 20-25 tahun SLTA Produksi 5-10 tahun 

52  Perempuan 20-25 tahun SLTA Produksi 5-10 tahun 

53  Perempuan > 25 tahun  SLTA Produksi 5-10 tahun 

54  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi 5-10 tahun 

55  Perempuan > 25 tahun  S1 K-sirup > 10 tahun  

56  Laki-laki 20-25 tahun SLTA General affair < 5 tahun  

57  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

58  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Laborat < 5 tahun  

59  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

60  Perempuan 20-25 tahun SLTA Laborat < 5 tahun  

61  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

62  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Laborat 5-10 tahun 

63  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

64  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Laborat < 5 tahun  

65  Perempuan 20-25 tahun S1 K-sirup < 5 tahun  

66  Perempuan > 25 tahun  S1 Produksi < 5 tahun  

67  Laki-laki 20-25 tahun SLTA General affair < 5 tahun  

68  Laki-laki 20-25 tahun S1 Produksi < 5 tahun  

69  Perempuan 20-25 tahun S1 General affair < 5 tahun  

70  Perempuan 20-25 tahun S1 K-salep < 5 tahun  

71  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

72  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-salep < 5 tahun  

73  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Produksi 5-10 tahun 

74  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-sirup 5-10 tahun 

75  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-salep 5-10 tahun 

76  Perempuan 20-25 tahun SLTA Laborat 5-10 tahun 

77  Perempuan > 25 tahun  S1 K-sirup > 10 tahun  

78  Perempuan < 20 tahun  DIPLOMA Produksi 5-10 tahun 

79  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-sirup < 5 tahun  

80  Laki-laki 20-25 tahun S1 K-salep > 10 tahun  

81  Perempuan < 20 tahun  S1 Produksi > 10 tahun  
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82  Perempuan > 25 tahun  S1 K-salep < 5 tahun  

83  Perempuan 20-25 tahun SLTA Produksi 5-10 tahun 

84  Perempuan 20-25 tahun S1 K-sirup < 5 tahun  

85  Perempuan > 25 tahun  DIPLOMA K-sirup 5-10 tahun 

86  Perempuan > 25 tahun  S1 Laborat < 5 tahun  

87  Perempuan > 25 tahun  S1 General affair < 5 tahun  

88  Perempuan > 25 tahun  S1 K-salep < 5 tahun  

89  Perempuan > 25 tahun  S1 General affair < 5 tahun  

90  Perempuan < 20 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

91  Perempuan 20-25 tahun S1 K-strip < 5 tahun  

92  Perempuan < 20 tahun  S1 K-strip 5-10 tahun 

93  Perempuan < 20 tahun  S1 K-salep 5-10 tahun 

94  Perempuan > 25 tahun  S1 General affair < 5 tahun  

95  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip > 10 tahun  

96  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

97  Perempuan 20-25 tahun S1 K-strip < 5 tahun  

98  Perempuan > 25 tahun  S1 K-salep < 5 tahun  

99  Perempuan > 25 tahun  S1 K-salep < 5 tahun  

100  Perempuan > 25 tahun  S1 General affair < 5 tahun  

101  Perempuan < 20 tahun  SLTA General affair < 5 tahun  

102  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

103  Perempuan > 25 tahun  S1 K-salep < 5 tahun  

104  Perempuan > 25 tahun  S1 General affair < 5 tahun  

105  Perempuan > 25 tahun  S1 Laborat < 5 tahun  

106  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

107  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-salep > 10 tahun  

108  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

109  Perempuan 20-25 tahun S1 K-salep < 5 tahun  

110  Laki-laki < 20 tahun  S1 K-salep > 10 tahun  

111  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

112  Perempuan > 25 tahun  S1 Laborat 5-10 tahun 

113  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

114  Perempuan > 25 tahun  S1 K-strip < 5 tahun  

115  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-salep < 5 tahun  

116  Perempuan 20-25 tahun S1 K-strip < 5 tahun  

117  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-salep 5-10 tahun 

118  Laki-laki 20-25 tahun SLTA Laborat < 5 tahun  

119  Perempuan < 20 tahun  SLTA K-sirup < 5 tahun  

120  Perempuan 20-25 tahun S1 K-blistar < 5 tahun  

121  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-strip < 5 tahun  

122  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-strip < 5 tahun  

123  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-sirup > 10 tahun  
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124  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-strip > 10 tahun  

125  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-sirup 5-10 tahun 

126  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-blistar < 5 tahun  

127  Perempuan 20-25 tahun SLTA General affair < 5 tahun  

128  Perempuan < 20 tahun  SLTA Produksi < 5 tahun  

129  Laki-laki > 25 tahun  SLTA Laborat 5-10 tahun 

130  Laki-laki 20-25 tahun SLTA K-salep < 5 tahun  

131  Perempuan 20-25 tahun SLTA K-tetes < 5 tahun  

132  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-blistar 5-10 tahun 

133  Laki-laki > 25 tahun  SLTA K-sirup 5-10 tahun 

134  Perempuan > 25 tahun  SLTA K-strip > 10 tahun  

Lampiran 4 Hasil Tabulasi Jawaban Responden 

TABULASI JAWABAN RESPONDEN 

VARIABEL TRAINING 

NO T1 T2 T3 T4 T5 T6 T7 T8 T9 T10 

1 3 4 5 2 1 4 4 4 4 4 

2 3 3 2 4 5 4 3 3 5 4 

3 1 4 4 1 2 4 4 3 3 4 

4 1 4 4 2 1 4 4 4 4 1 

5 1 2 2 2 2 2 3 3 3 3 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 

8 1 4 2 4 1 4 4 4 4 4 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

10 4 4 5 4 5 4 3 3 4 5 

11 1 4 5 4 5 4 5 4 4 4 

12 3 4 5 1 1 4 5 4 4 2 

13 1 4 5 2 1 5 5 5 3 3 

14 1 2 2 1 2 1 2 3 1 2 

15 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 

16 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 

17 2 2 4 4 2 4 4 4 2 2 

18 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 

19 3 4 1 2 3 4 4 4 4 4 

20 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

21 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

22 3 4 4 2 1 4 4 4 4 4 

23 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 

24 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

25 1 3 3 2 1 4 4 5 5 3 

26 1 1 2 2 3 3 4 4 5 5 

27 2 3 2 3 3 3 2 1 3 2 

28 3 3 4 2 2 1 2 3 1 3 

29 3 2 1 2 3 4 3 3 4 4 
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30 1 1 2 2 3 3 4 4 4 5 

31 5 5 1 1 4 2 1 2 1 1 

32 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 

33 3 2 1 2 3 4 5 5 3 4 

34 4 4 2 4 4 3 3 4 3 2 

35 2 2 5 1 1 5 3 5 3 3 

36 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 

39 3 4 4 3 1 4 4 4 4 4 

40 3 4 3 2 1 4 4 4 4 4 

41 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 

42 2 4 4 3 1 4 4 4 4 3 

43 4 3 2 4 3 4 3 4 4 4 

44 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 

45 3 4 3 4 3 4 4 5 4 4 

46 3 4 3 4 2 4 3 4 4 4 

47 1 4 4 3 1 4 4 4 4 4 

48 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 

49 2 4 4 2 2 4 4 4 4 2 

50 3 4 4 2 2 4 4 4 4 2 

51 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 

52 3 4 4 3 1 4 4 5 4 4 

53 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 

54 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 

55 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 

56 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

57 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

58 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

59 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

60 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 

61 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

62 2 4 4 3 2 5 4 4 4 4 

63 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

65 1 4 4 2 3 5 3 3 4 4 

66 2 4 4 2 1 4 4 4 4 4 

67 2 5 4 2 2 5 5 5 5 5 

68 3 4 4 5 2 5 4 5 4 3 

69 3 5 5 3 2 5 5 5 5 5 

70 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 

71 3 4 5 3 2 5 4 4 4 4 

72 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

73 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 
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74 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

75 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 

76 3 4 5 3 2 5 4 4 5 4 

77 3 4 4 2 3 4 5 4 4 3 

78 2 4 4 2 3 3 4 5 5 4 

79 2 3 3 3 3 4 5 3 3 2 

80 3 2 4 5 2 4 5 5 2 5 

81 2 4 3 5 1 4 5 3 3 1 

82 2 4 5 4 4 3 4 5 4 4 

83 2 1 4 5 4 2 4 1 5 2 

84 3 3 4 2 2 5 3 2 3 3 

85 3 3 4 2 1 3 5 2 1 5 

86 3 4 4 2 5 4 3 1 2 3 

87 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 

89 4 4 3 3 2 5 3 4 3 3 

90 4 2 4 3 5 4 4 5 3 4 

91 4 3 5 4 5 4 5 3 5 4 

92 4 4 5 1 5 5 3 5 1 5 

93 5 4 5 5 4 5 3 4 2 4 

94 5 3 4 4 5 3 5 1 5 4 

95 2 2 3 5 5 2 3 3 2 3 

96 4 2 4 5 4 4 2 4 2 4 

97 4 5 5 5 4 4 5 3 4 5 

98 5 3 4 4 5 4 2 4 4 4 

99 4 5 5 4 3 4 4 4 4 3 

100 4 4 5 2 5 3 5 4 4 4 

101 1 4 4 2 1 4 4 5 4 4 

102 5 3 5 5 5 2 5 5 5 4 

103 3 5 3 3 5 3 3 2 3 3 

104 5 5 4 5 5 5 5 3 4 2 

105 5 5 5 3 4 4 3 4 3 4 

106 4 3 5 4 5 5 5 3 4 2 

107 2 4 2 5 1 3 5 4 1 1 

108 5 5 5 3 3 4 4 5 4 4 

109 5 3 4 4 4 4 2 3 4 4 

110 4 1 5 1 5 1 3 5 5 5 

111 5 2 4 3 5 4 3 3 4 3 

112 5 4 4 2 4 3 4 4 4 3 

113 4 4 3 4 2 2 1 4 5 5 

114 5 5 5 5 3 5 4 5 3 2 

115 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 

116 3 1 1 3 3 1 1 1 1 1 

117 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

118 3 4 4 3 2 4 4 4 4 4 
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119 4 3 2 4 3 4 4 4 4 4 

120 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

121 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

122 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

123 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

124 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

124 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

126 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

127 2 4 4 2 2 5 5 4 4 4 

128 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

129 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

130 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

131 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 

132 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

133 3 4 3 4 3 4 4 5 4 4 

134 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

 

VARIABEL CAREER DEVELOPMENT 

1  CD1 CD2 CD3 CD4 CD5 CD6 CD7 CD8 CD9 CD10 CD11 CD12 

2  4 3 5 3 4 2 4 3 4 5 4 5 

3  4 5 4 2 5 3 4 2 4 4 5 2 

4  4 4 2 3 4 1 4 2 2 5 5 3 

5  4 4 4 1 4 1 4 2 4 5 5 5 

6  4 4 4 3 4 3 4 2 4 4 5 5 

7  4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

8  5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 5 5 

9  4 2 4 4 4 1 4 4 5 4 4 5 

10  5 5 5 1 5 1 5 1 5 5 5 5 

11  3 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 

12  5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

13  4 5 4 1 4 1 4 2 4 4 5 5 

14  5 3 3 1 5 1 5 1 5 5 5 5 

15  2 1 2 3 3 2 4 1 2 3 3 1 

16  4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

17  4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 

18  3 2 4 3 3 2 4 5 4 4 4 3 

19  4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 

20  5 4 4 3 4 1 3 3 4 4 5 4 

21  4 3 4 2 4 1 4 3 4 5 5 5 

22  4 5 4 3 4 1 4 3 4 4 5 4 

23  5 5 4 1 4 1 4 3 4 4 5 5 

24  4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 5 5 

25  5 4 4 3 4 1 4 2 4 4 5 5 

26  2 1 3 4 2 1 2 3 4 2 3 2 
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27  1 1 1 2 2 2 3 3 3 4 4 4 

28  1 1 1 2 2 2 3 3 4 4 5 5 

29  4 2 2 4 3 3 4 2 2 3 3 2 

30  4 2 3 3 3 2 4 3 4 4 4 4 

31  1 1 1 2 2 3 4 4 3 3 3 3 

32  3 3 2 5 1 3 1 1 1 1 2 1 

33  4 4 3 2 4 4 4 3 3 4 4 4 

34  1 1 2 2 3 3 4 4 5 5 4 5 

35  4 4 1 3 3 1 4 3 4 5 5 4 

36  4 2 4 1 4 1 4 2 3 4 4 4 

37  4 3 4 3 4 2 2 2 4 5 3 4 

38  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39  5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

40  5 3 4 1 5 1 4 1 4 5 5 5 

41  5 5 5 1 4 1 4 1 4 5 5 5 

42  5 5 4 4 4 1 4 3 5 5 5 5 

43  5 4 4 3 5 1 4 4 5 4 5 5 

44  5 4 4 3 5 1 4 3 5 5 5 5 

45  5 5 4 2 5 1 5 4 5 5 5 5 

46  5 5 4 3 5 1 4 2 5 4 5 5 

47  5 3 4 3 4 1 4 2 4 4 5 5 

48  5 3 3 1 3 2 4 4 4 4 5 4 

49  5 3 4 3 3 2 4 3 4 4 4 4 

50  5 5 4 2 4 1 4 2 4 5 5 5 

51  5 4 4 2 5 1 5 2 5 4 5 5 

52  5 4 4 2 4 1 5 4 4 5 5 5 

53  4 2 4 3 4 1 4 2 4 4 4 4 

54  5 5 3 3 4 1 3 4 4 4 5 5 

55  4 4 4 2 3 2 2 1 2 3 4 4 

56  5 5 4 3 4 2 4 3 4 5 5 5 

57  5 4 4 3 4 1 4 4 4 5 5 5 

58  5 4 4 3 4 1 4 3 4 5 5 5 

59  5 4 4 4 4 1 4 3 4 5 5 5 

60  5 4 4 3 4 2 4 3 4 4 5 5 

61  4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 5 4 

62  5 4 4 3 4 2 4 3 4 4 5 5 

63  4 2 4 2 4 2 4 2 4 4 4 4 

64  1 1 1 1 1 1 2 4 2 2 2 3 

65  4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

66  5 2 4 2 4 1 4 2 4 5 2 4 

67  4 2 4 1 4 1 4 1 4 4 4 4 

68  5 2 4 2 5 2 5 2 5 5 5 5 

69  5 2 4 2 5 1 4 3 5 4 5 5 

70  4 3 3 2 5 2 5 3 5 5 5 5 



86 
 

 
 

71  5 5 4 3 4 1 4 3 4 5 5 5 

72  5 2 4 1 4 1 4 2 4 4 5 4 

73  5 5 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 

74  5 5 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 

75  5 5 4 3 5 3 4 3 4 4 5 5 

76  5 5 4 3 4 1 4 3 4 4 4 4 

77  5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 

78  4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 4 4 

79  4 4 4 5 5 5 4 3 4 5 5 4 

80  2 3 4 1 3 3 4 2 4 2 4 2 

81  2 3 2 5 4 2 5 5 5 4 4 1 

82  2 3 4 2 1 4 5 3 2 4 3 3 

83  5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 

84  1 3 5 4 4 4 4 4 3 3 2 2 

85  2 5 4 2 4 4 4 3 2 3 2 4 

86  5 5 5 1 3 3 4 5 4 2 3 4 

87  2 2 4 5 5 4 4 3 4 3 3 3 

88  3 4 3 3 2 3 3 4 2 4 3 3 

89  5 2 4 5 3 4 5 3 4 2 5 1 

90  4 4 5 3 5 3 3 2 3 4 3 3 

91  5 5 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 

92  5 2 4 1 5 4 5 5 3 4 5 4 

93  5 3 5 3 5 3 4 1 4 2 4 1 

94  4 5 2 4 1 4 5 5 4 5 4 4 

95  4 3 3 5 4 3 3 2 5 3 3 4 

96  4 5 2 5 1 5 2 5 3 5 3 4 

97  4 4 4 5 5 5 3 3 5 3 4 3 

98  3 3 5 5 5 4 5 2 5 2 5 3 

99  5 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 

100 4 3 2 5 5 4 5 4 4 4 4 3 

101 5 1 4 1 4 1 4 1 4 4 4 4 

102 5 3 5 5 5 5 3 5 4 5 2 3 

103 4 5 3 4 2 2 4 3 5 4 4 5 

104 4 5 3 3 4 3 4 4 2 4 3 4 

105 4 5 3 4 4 3 4 2 4 5 4 3 

106 5 5 4 3 5 4 4 5 3 5 4 5 

107 1 2 2 2 2 2 1 2 3 4 1 1 

108 4 3 2 4 5 5 5 5 5 4 3 3 

109 3 4 3 3 5 5 5 4 4 5 5 4 

110 5 3 4 3 3 5 3 1 1 1 3 1 

111 4 4 5 5 3 5 5 4 4 4 3 3 

112 5 3 3 3 5 3 4 4 4 3 3 3 

113 4 3 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 

114 4 4 2 5 4 4 4 4 4 2 3 4 
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115 5 4 4 3 4 1 4 4 5 5 5 5 

116 1 3 1 4 1 4 1 4 1 1 3 1 

117 5 5 4 3 4 1 5 3 4 4 4 4 

118 4 4 4 3 4 1 4 5 4 5 4 4 

119 4 4 4 3 4 1 4 4 4 3 4 4 

120 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 3 3 

121 4 4 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 

122 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 

123 5 4 4 3 4 1 5 3 4 4 4 5 

124 5 4 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 

125 5 4 4 3 4 1 5 3 4 4 5 5 

126 4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 4 5 

127 4 3 4 2 4 5 5 2 3 5 5 4 

128 4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 5 5 

129 5 4 4 3 4 1 4 3 5 4 5 5 

130 5 4 4 3 4 1 4 3 5 4 5 5 

131 5 4 4 2 3 1 3 4 4 4 4 5 

132 4 4 5 3 4 1 4 3 4 4 4 5 

133 4 4 4 3 4 1 4 3 4 4 4 5 

134 5 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 5 

 

VARIABEL EFIKASI DIRI 

 ED1 ED2 ED3 ED4 ED5 ED6 

1  4 1 4 1 5 2 

2  5 1 4 2 4 1 

3  4 2 4 1 3 4 

4  4 1 4 2 4 4 

5  5 2 5 2 4 2 

6  4 4 4 4 4 4 

7  4 4 4 3 4 4 

8  4 1 4 2 4 1 

9  5 1 5 1 5 1 

10  2 3 4 2 4 5 

11  4 4 5 5 5 5 

12  4 3 4 3 4 4 

13  2 3 5 1 5 1 

14  3 2 2 3 3 2 

15  4 5 4 3 4 4 

16  4 2 4 2 4 2 

17  3 4 3 4 4 2 

18  5 1 5 3 4 3 

19  4 3 4 3 4 3 

20  4 3 4 3 5 3 

21  5 1 4 3 4 3 
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22  4 3 4 3 4 2 

23  4 1 4 3 4 1 

24  4 3 4 2 4 2 

25  1 3 2 2 3 3 

26  1 1 2 2 3 3 

27  2 2 2 3 3 4 

28  3 2 3 3 3 2 

29  3 2 4 3 4 2 

30  1 1 1 2 2 3 

31  2 2 1 3 1 1 

32  3 2 4 2 4 3 

33  1 1 1 2 2 3 

34  3 3 3 3 1 1 

35  4 4 4 2 4 2 

36  3 1 5 1 5 1 

37  4 4 4 4 4 4 

38  4 5 5 4 4 5 

39  5 2 4 3 5 2 

40  5 3 4 3 5 4 

41  5 3 4 4 4 3 

42  4 3 4 3 4 3 

43  4 3 4 3 4 3 

44  4 3 4 3 4 3 

45  4 3 5 3 5 3 

46  4 3 4 3 4 3 

47  5 1 4 1 5 1 

48  4 2 4 3 4 2 

49  4 3 4 3 4 3 

50  5 1 5 2 4 2 

51  4 3 4 3 4 3 

52  4 2 4 2 5 2 

53  5 1 5 2 4 2 

54  4 3 3 2 4 3 

55  5 3 5 3 5 3 

56  5 3 4 3 5 3 

57  5 3 4 3 5 3 

58  5 3 4 3 4 3 

59  4 2 4 3 4 1 

60  4 3 4 3 4 3 

61  4 3 4 3 4 3 

62  4 3 4 4 4 3 

63  1 2 2 3 2 1 

64  4 4 4 4 4 4 

65  5 2 4 2 5 1 



89 
 

 
 

66  4 1 4 1 4 1 

67  5 2 5 2 5 2 

68  5 1 4 3 5 2 

69  5 3 5 3 5 3 

70  4 3 4 3 4 3 

71  4 1 4 2 4 2 

72  4 3 4 3 4 3 

73  5 3 4 3 4 3 

74  5 3 4 3 4 3 

75  4 3 4 3 4 3 

76  4 3 4 3 4 4 

77  4 3 4 3 4 3 

78  4 3 3 2 4 5 

79  2 3 4 3 2 5 

80  1 5 5 1 3 3 

81  5 4 2 3 5 2 

82  3 4 4 5 4 5 

83  4 3 3 2 4 4 

84  3 5 4 5 1 2 

85  1 2 5 4 4 4 

86  3 3 2 4 2 4 

87  4 4 3 4 3 3 

88  5 3 5 3 4 2 

89  4 1 4 3 4 4 

90  5 2 5 3 4 1 

91  5 4 4 4 4 3 

92  4 1 3 5 5 2 

93  4 3 4 2 3 3 

94  5 3 4 2 4 3 

95  5 5 4 5 4 4 

96  4 1 4 4 2 4 

97  3 5 4 5 3 5 

98  5 5 3 5 4 3 

99  5 4 5 3 5 4 

100 5 1 4 1 4 1 

101 5 4 5 3 4 5 

102 5 3 3 4 4 3 

103 4 4 5 5 4 4 

104 4 3 3 4 4 3 

105 3 5 3 5 3 3 

106 1 2 1 1 2 4 

107 3 3 3 4 3 3 

108 3 4 5 5 5 4 

109 1 1 1 1 1 1 
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110 4 5 4 4 4 3 

111 2 3 3 4 4 4 

112 4 3 4 5 3 5 

113 5 3 4 4 4 3 

114 4 3 4 3 4 3 

115 5 2 5 1 5 1 

116 4 3 4 3 4 3 

117 4 3 4 3 4 3 

118 4 3 4 3 4 3 

119 4 3 4 3 4 3 

120 4 3 4 1 4 3 

121 4 3 4 3 4 4 

122 4 3 4 3 4 3 

123 4 3 4 3 4 3 

124 4 3 4 3 4 3 

125 4 3 4 3 4 3 

126 4 4 4 2 4 3 

127 4 3 4 3 5 3 

128 4 3 4 3 4 3 

129 4 3 4 3 4 3 

130 4 2 4 3 4 3 

131 4 3 4 3 4 3 

132 4 3 4 3 4 3 

133 4 3 4 3 4 3 

 

VARIABEL KINERJA KARYAWAN 

1  KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 

2  4 5 4 2 1 4 4 1 

3  3 4 5 4 1 3 3 4 

4  5 4 4 4 3 3 4 1 

5  4 4 4 1 1 4 4 1 

6  3 3 4 4 4 4 4 4 

7  4 4 4 4 4 4 4 4 

8  3 4 4 4 4 5 5 5 

9  4 4 4 1 1 5 4 1 

10  5 5 5 2 1 5 5 1 

11  4 5 5 5 4 3 3 4 

12  4 5 5 3 4 3 2 2 

13  4 5 5 3 1 5 5 1 

14  5 5 5 1 1 5 5 1 

15  1 2 3 2 3 4 2 3 

16  3 4 4 3 4 3 4 4 

17  4 4 4 2 2 4 4 2 

18  4 2 3 4 4 4 4 3 
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19  5 5 5 3 1 5 3 3 

20  4 5 5 3 1 5 4 3 

21  4 4 5 1 1 5 5 3 

22  4 5 5 1 1 5 4 2 

23  5 5 4 1 1 4 4 1 

24  4 5 5 1 1 4 4 1 

25  4 5 4 2 1 4 5 1 

26  2 3 2 1 1 3 2 2 

27  1 1 2 2 3 3 4 4 

28  1 1 2 3 3 4 4 5 

29  3 3 4 4 3 4 4 1 

30  3 2 2 1 1 3 2 2 

31  2 2 2 3 3 3 4 4 

32  2 1 1 2 2 2 1 3 

33  3 4 4 3 2 4 4 2 

34  1 1 2 2 3 2 3 4 

35  4 3 3 2 2 2 1 3 

36  4 4 4 2 2 4 3 2 

37  5 5 5 1 1 5 5 1 

38  4 4 4 4 4 4 4 4 

39  4 4 5 5 4 4 4 4 

40  5 5 5 1 1 4 5 3 

41  5 5 5 1 1 4 5 3 

42  5 5 5 1 1 4 4 3 

43  5 5 5 1 1 4 4 3 

44  5 5 5 2 1 4 4 1 

45  5 5 5 2 1 4 4 3 

46  5 5 5 1 1 4 4 1 

47  5 5 5 1 1 5 5 1 

48  5 4 4 3 1 4 4 2 

49  4 3 4 2 1 4 4 2 

50  5 5 5 1 1 4 4 2 

51  5 5 5 2 1 5 4 1 

52  5 5 5 1 1 4 4 2 

53  4 4 4 2 1 5 4 2 

54  5 5 5 1 1 4 5 4 

55  3 4 4 4 3 4 3 2 

56  5 5 4 1 1 4 4 2 

57  5 5 5 1 1 4 4 5 

58  5 5 4 3 1 4 4 5 

59  5 5 5 3 1 4 4 3 

60  4 5 4 2 1 4 4 2 

61  4 4 4 2 1 4 5 3 

62  4 4 4 2 1 4 4 3 
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63  4 4 4 3 1 4 4 3 

64  1 2 1 4 2 2 2 4 

65  4 4 4 4 4 4 4 4 

66  4 4 4 2 1 4 4 1 

67  4 4 4 2 1 4 4 1 

68  5 5 5 2 2 5 5 2 

69  4 4 5 1 1 5 5 1 

70  4 4 5 4 1 4 1 5 

71  5 5 5 2 1 5 4 3 

72  4 4 4 2 1 4 4 3 

73  5 5 5 3 1 4 4 3 

74  5 5 5 2 1 5 5 3 

75  5 5 5 1 1 4 4 2 

76  5 5 5 1 1 5 5 3 

77  4 4 5 5 3 5 4 3 

78  4 4 4 5 2 4 5 4 

79  4 4 3 4 2 4 4 3 

80  2 5 5 3 3 4 4 2 

81  2 5 3 3 3 2 2 3 

82  4 5 4 2 3 4 4 3 

83  5 4 4 4 1 5 4 3 

84  2 4 4 3 4 2 4 2 

85  3 4 5 3 2 4 4 3 

86  4 2 4 4 4 4 3 3 

87  4 2 3 4 4 3 2 2 

88  3 4 4 3 3 4 4 3 

89  5 2 5 2 3 5 1 4 

90  3 4 4 4 3 5 3 5 

91  5 2 5 3 4 2 5 3 

92  4 5 5 2 5 3 4 5 

93  4 2 3 4 5 5 5 4 

94  4 3 4 2 4 4 3 3 

95  4 2 4 4 5 5 4 4 

96  4 5 3 4 2 5 2 3 

97  5 4 4 5 4 3 4 3 

98  5 5 3 5 3 4 5 4 

99  4 4 3 3 4 4 4 4 

100 4 2 5 2 5 2 5 5 

101 1 4 4 1 1 4 4 1 

102 4 5 3 3 5 3 4 3 

103 5 4 3 3 5 3 3 4 

104 5 4 5 4 5 4 4 4 

105 4 3 4 4 4 3 5 4 

106 4 5 3 4 5 5 3 4 
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107 1 2 3 4 5 1 1 1 

108 3 3 3 3 3 3 3 4 

109 3 4 3 3 4 4 5 5 

110 5 1 1 1 5 1 1 4 

111 3 3 5 3 4 2 4 4 

112 3 4 3 4 4 3 4 3 

113 5 5 4 5 3 5 5 5 

114 5 4 5 4 4 3 5 4 

115 5 5 5 1 1 4 4 3 

116 5 5 5 1 1 5 5 1 

117 5 5 5 1 1 4 4 3 

118 5 5 4 1 1 4 5 3 

119 4 4 4 1 1 4 4 3 

120 4 4 4 4 3 5 4 2 

121 4 4 4 2 1 4 4 3 

122 5 5 4 1 1 4 5 2 

123 5 5 4 1 1 4 4 3 

124 5 5 5 1 1 4 4 3 

125 5 5 4 1 1 5 5 3 

126 5 5 4 1 1 4 4 1 

127 5 4 5 2 1 5 4 4 

128 5 5 4 2 1 5 4 3 

129 5 5 5 1 1 5 5 3 

130 5 5 5 1 1 5 5 3 

131 5 4 4 1 1 4 5 3 

132 5 5 4 3 1 4 4 2 

133 5 5 5 1 1 4 5 3 

134 5 5 5 1 1 5 5 1 

 

VARIABEL KOMITMEN ORGANISASI 

1  KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 

2  3 3 4 2 5 4 

3  4 4 5 1 3 4 

4  4 4 3 5 4 4 

5  4 1 1 1 4 4 

6  4 4 4 4 4 4 

7  4 4 4 4 4 4 

8  4 4 4 5 5 5 

9  4 1 3 4 4 4 

10  5 3 4 4 5 5 

11  5 3 4 4 5 5 

12  5 4 4 3 4 5 

13  4 3 3 4 4 4 

14  4 1 5 4 4 4 
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15  1 2 3 4 5 2 

16  5 4 4 4 4 3 

17  4 4 4 2 4 4 

18  3 3 4 4 4 5 

19  5 3 3 3 4 4 

20  4 3 4 3 4 4 

21  4 3 4 2 4 4 

22  4 3 4 3 4 4 

23  4 3 4 3 4 4 

24  4 3 3 3 4 4 

25  4 2 4 3 4 5 

26  3 2 1 1 3 3 

27  1 1 2 3 4 5 

28  1 2 3 3 4 5 

29  3 2 3 1 2 3 

30  3 4 3 3 3 3 

31  1 1 1 2 2 3 

32  2 5 2 2 1 1 

33  3 2 3 4 4 3 

34  1 1 1 2 2 2 

35  3 2 3 3 3 4 

36  4 2 3 2 4 4 

37  3 4 3 3 3 4 

38  4 4 4 4 4 4 

39  4 5 5 4 4 4 

40  4 4 3 2 4 5 

41  4 2 3 3 4 4 

42  4 3 3 2 4 4 

43  4 3 4 2 4 4 

44  4 2 4 2 4 4 

45  4 3 4 3 4 4 

46  4 3 4 3 4 3 

47  4 3 4 3 4 4 

48  4 3 4 2 4 4 

49  4 2 4 3 4 4 

50  4 3 4 3 4 5 

51  4 2 4 3 4 4 

52  4 2 4 3 4 4 

53  4 3 4 3 4 4 

54  4 2 4 2 4 4 

55  3 3 3 2 3 4 

56  4 3 4 3 4 4 

57  4 2 4 3 4 4 

58  4 3 4 3 4 4 
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59  4 3 4 3 4 4 

60  4 3 4 3 4 5 

61  4 3 4 3 4 4 

62  4 3 4 3 4 5 

63  4 2 4 3 4 4 

64  4 4 4 4 4 4 

65  4 4 4 4 4 4 

66  4 2 3 3 4 4 

67  4 1 4 1 4 4 

68  5 2 5 2 5 5 

69  4 1 4 1 5 4 

70  4 4 3 4 5 5 

71  4 2 4 3 4 4 

72  4 1 4 1 5 4 

73  4 3 4 3 4 4 

74  4 3 4 3 4 4 

75  4 3 4 3 4 5 

76  4 3 4 3 4 4 

77  4 5 5 4 5 5 

78  4 4 5 4 4 4 

79  5 4 4 3 3 4 

80  5 5 3 4 3 3 

81  4 3 5 4 5 2 

82  2 3 4 5 4 3 

83  4 4 4 4 4 4 

84  2 5 3 2 4 2 

85  2 4 3 5 4 2 

86  3 4 4 4 3 4 

87  4 3 3 4 3 3 

88  4 4 3 4 4 4 

89  3 4 4 2 5 5 

90  4 5 5 3 5 3 

91  5 4 4 2 5 3 

92  4 4 4 4 5 3 

93  5 5 3 3 4 3 

94  3 2 4 3 3 3 

95  5 4 5 4 4 3 

96  4 5 3 4 3 3 

97  4 2 4 4 2 2 

98  5 5 5 5 4 3 

99  5 5 4 3 3 4 

100 4 5 4 4 5 4 

101 5 1 4 1 4 4 

102 5 5 3 5 4 3 
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103 4 4 2 3 4 5 

104 4 4 5 4 4 4 

105 4 3 4 2 3 5 

106 4 5 5 3 4 3 

107 2 2 3 2 5 4 

108 4 4 3 3 4 3 

109 4 2 3 2 4 5 

110 5 1 1 1 1 2 

111 4 3 4 4 4 3 

112 3 4 3 3 5 4 

113 5 4 5 5 4 5 

114 4 3 4 3 4 4 

115 4 3 4 3 4 4 

116 5 1 5 1 5 5 

117 4 3 4 4 4 4 

118 4 3 4 3 4 4 

119 4 3 4 3 4 4 

120 4 2 4 2 5 3 

121 4 2 4 3 4 4 

122 4 3 4 3 4 4 

123 4 3 4 3 4 4 

124 4 4 4 3 4 4 

125 4 2 4 3 4 4 

126 4 3 4 3 4 4 

127 5 2 5 2 5 5 

128 4 3 4 3 4 4 

129 4 3 4 3 4 4 

130 4 3 4 3 4 4 

131 4 3 4 3 3 4 

132 4 2 4 3 4 4 

133 4 3 4 2 4 4 

134 4 3 4 3 4 4 
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Lampiran 5 Hasil Outer Model 

 
 

Lampiran 6 Hasil Outer Loading 
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Lampiran 7 Hasil Evaluasi Outer Loading 

 

 
Lampiran 8 Hasil AVE , Composite Reliabelity dan Cronbach’s Alpha 

 
Lampiran 9 Hasil Fornell Larcker Criterion 
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Lampiran 10 Hasil R-Square dan F- Square 

 Hasil R-Square 

 

 Hasil F-Square 

 
Lampiran 11 Hasil Inner model 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



101 
 

 
 

Lampiran 12 Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

 Uji Path Coefficient (Pengaruh Langsung) 

 

 Uji Path Coefficient Pengaruh Tidak Langsung 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


