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Human resources are a vital component in the company. To get reliable human
resources, good training is needed. In addition to training, career development is also
needed to stimulate employee productivity which can ultimately increase company
productivity. The purpose of this study was to determine how much influence training
and career development have on employee performance with organizational
commitment as an intervening variable. The research method used in this study is a
quantitative method with the sample of this study being employees of PT. Syntronic
Indonesia with a saturated sample of 73 respondents, all of whom were sampled. The
results of this study indicate that 1) training and career development partially or
simultaneously have an impact on performance. 2) organizational commitment has an
influence on performance. 3) Training, career development and organizational
commitment simultaneously influence performance. 4) Organizational commitment
cannot be used as a mediator between training and career development on
performance.
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Sumber daya manusia merupakan komponen vital dalam perusahaan. Untuk
mendapatkan sumber daya manusia yang handal diperlukan pelatihan yang baik.
Selain pelatihan, diperlukan juga pengembangan karir untuk merangsang produktifitas
karyawan yang akhirnya dapat meningkatkan produktifitas perusahaan. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pelatihan dan
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasional
sebagai variabel intervening. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode kuantitatif dengan sampel penelitian ini adalah karyawan PT. Syntronic
Indonesia dengan sampel jenuh sebanyak 73 responden yang semuanya dijadikan
sampel. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 1) pelatihan dan pengembangan karir
secara partial maupun simultan memberikan pengaruh terhadap kinerja. 2) komitmen
organisasional memberikan pengaruh terhadap kinerja. 3) Pelatihan, pemgembangan
karir serta komitmen organisasioal secara simultan memberikan pengaruh terhadp
kinerja. 4) Komitmen organisasional tidak bisa dijadikan mediator antara pelatihan
serta pengembangan karir terhadap kinerja.

I. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia memiliki peran sangat
penting dalam suatu perusahaan. Maju dan juga
berkembangnya suatu perusahaan sangat ter-
gantung sumber daya manusia yang ada dalam
perusahaan itu sendiri. Untuk itu perusahaan
harus selalu menjaga dan mengembangkan
sumber daya manusia yang ada di perusahaan.
menurut (Moh. Abdul Mukhyi dan Hadir
Hudiyanto, 1995: 2) dalam (Almasri, n.d.) yang
dimaksud dengan sumber daya manusia adalah
tenaga kerja pada suatu organisasi Dari pendapat
tersebut jelas bahwa sumber daya manusia
adalah tenaga kerja yang menduduki suatu posisi
atau orang-orang yang mempunyai tanggung
jawab untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan
pada suatu organisasi tertentu. Oleh karena itu,
menurut Mukhyi bahwa hal yang penting untuk

diperhatikan oleh organisasi adalah bagaimana
memperoleh tenaga kerja sesuai dengan kebutu-
han dan posisi yang akan diduduki, bagaimana
mengembangkannya dan memelihara tenaga
kerja, menggunakan serta mengevaluasi hasil
kerjanya. Salah satu cara menjaga sumber daya
manusa yang ada dalam perusahaan adalah
dengan adanya pelatihan terhadap karyawan.
Selain itu, hal yang tidak kalah penting adalah
adanya pengembangan karir kepada karyawan.
Dengan begitu diharapkan karyawan akan
meningkat keahliannya serta juga mendapat
kepuasaan dalam pekerjaannya.

Karyawan yang memiliki keahlian lebih tentu
akan berbeda dengan karyawan yng hanya
memiliki kemampuan biasa saja. Produktifitas
yang dihasilkan dari karyawan tersebut juga
pasti berbeda. Seperti yang terlihat di PT.
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Syntronic Indonesia bahwa karyawan yang
pernah mendapatkan pelatihan memiliki kinerja
yang lebih baik karena tentu memiliki kemampua
yang lebih dari yang lain. Karyawan merupakan
aset perusahaan yang harus dijaga. Semakin
perusahaan bisa menjaga karyawan untuk tetap
bekerja dan memberikan insetif terhadap
karyawan maka produktifitas karyawan juga
akan terjaga. Insentif untuk karyawan tidak
harus selalu dalam bentuk uang atau materi.
Pelatihan merupakan salah satu insentif yang
bisa diberikan perusahaan terhadap karyawan.
Dengan pelatihan maka kinerja karyawan akan
meningkat dan juga akan bisa meningkatkan
produktifitas perusahaan. Selain pelatihan,
pengembangan Kkarir juga diperlukan untuk
meningkatkan produktifitas karyawan. Karena
karyawan yang diberikan posisi atas jerih
payahnya selama bekerja di suatu perusahaan
tersebut akan lebih produktif. Karir merupakan
suatu hal yang sangat diharapkan oleh karyawan
dalam suatu perusahaan. Seorang karywan pasti
ingin meningkat Kkarirnya, tidak ingin hanya
berada di posisi yang sama terus menerus.

Kinerja Karyawan PT. Syntronic Indonesia tahun
2021

85

Trimester 1 Trimester 2 Trimester 3 Trimester 4

arget W Aktud

Tabel 1. Kinerja Karyawan

II. METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini variabel yang digunakan
adalah pelatihan (X1), pengembangan (X2)
sebagai variabel independent, kinerja karyawan
sebagai (Y) sebagai vaiabel dependent serta
komitmen organisasional (Z) sebagai variabel
intervening. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif untuk mempelajari peri-
laku karyawan. Penelitian ini melibatkan 73
orang di PT. Syntronic Indonesia. Penelitian ini
menggunakan Teknik sampling jenuh dengan
mengumpulkan 73 responden. Dalam penelitian
ini peneliti menggunakan seluruh karyawan yang
ada di PT. Syntronics Indonesia, karena jika
populasi <100 maka peneliti menggunakankan
seluruh populasi menjadi sample. Penelitian ini
menggunakan wawancara, kuesioner serta studi
literatur sebagai metode pengumpulan data.
Wawancara adalah teknik pengumpulan data

dengan melakukan tanya jawab atau interaksi
langsung dengan pihak-pihak dalam perusahaan
untuk mendapatkan keterangan yang ber-
hubungan dengan obyek penelitian di PT.
Syntronic Indonesia. Kuesioner adalah teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan mem-
berikan pertanyaan secara tertulis mengenai
peltihan, pengembangan karir, komitmen organi-
sasional serta kinerja karyawan. Studi literatur
adalah cara untuk memahami bagaimana teks-
teks sebelumnya juga telah dikaitkan dengan
penelitian ini.

III. HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk menguji setiap indikator dalam masing
masing variabel, maka kami mengadakan uji GOF,
maka dari hasil uji GOF pada variabel Pelatihan,
didapatkan hasil RMSEA, GFI, NFI, NNFI, IFI
dalam kategori baik dan dapat disimpulkan
bahwa setiap kuisioner yang ada pada variabel
kepemimpinan memenuhi persyaratan sebagai
item dalam uji GOF. Begitupun variabel pelatihan,
Pengembangan Karir, komitmen Organisasi dan
kinerja, semua kategori uji GOF-nya layak dan
baik.

Tabel 1. Goodness of Fit
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Ukuran Hasil
Variabel Goodn.ess yang estim Kes.
ELAS diharapkan asi
Ukuran Absolute fit
GFI =20.90 0,90 Good fit
RMSEA <0.06 0,00 Good fit
Ukuran Incremental fit
NFI =20.90 0,97 Good fit
Kinerja NNFI >0.90 1,00  Good fit
AGFI >0.90 085  Margin
fit
CFI =20.90 1,00 Good fit
[FI 2090 1,00 Good fit
RFI =20.90 0,96 Good fit
Ukuran Absolute fit
GFI 20.90 0,99 Good fit
RMSEA <0.06 0,0 Good fit
Komitme Ukuran Incremental fit
n NFI =20.90 0,99 Good fit
Organisa NNFI 20.90 1,04  Good fit
. AGFI 20.90 0,97 Good fit
CFI =20.90 1,00 Good fit
[FI 2090 1,02 Good fit
RFI =20.90 0,98 Good fit
Pelatihan Ukuran Absolute fit
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GFI >0.90 083  Margin

fit
RMSEA <0.06 0,082 Ma‘gtg‘“

Ukuran Incremental fit

NFI >0.90 096  Good fit
NNFI >0.90 099  Good fit
AGFI >0.90 074  Margin

fit
CFI >0.90 1,00  Good fit
IFI >0.90 1,02 Good fit
RFI >0.90 098  Good fit

Ukuran Absolute fit
GFI >0.90 096  Good fit
RMSEA <0.06 0,075 Maf?tg'“
Ukuran Incremental fit
Pengem- NFI >0.90 0,98  Good fit
bangan

Karir NNFI >0.90 099  Good fit
AGFI >0.90 089  Margin

fit
CFI >0.90 099  Good fit
IFI >0.90 099  Good fit
RFI >0.90 096  Good fit

. Uji Validitas

Uji Validitas ini digunakan untuk dapat
mengetahui apakah kuesioner yang telah
diajukan valid atau tidak. Ketentuan uji
validitas ini adalah apabila r hitung > dari r
tabel maka kuesioner dinyatakan valid.
Sebaliknya apabila r hitung < r tabel maka
kuesioner dinyatakan tidak wvalid. Secara
umum apabila factor loadings lebih besar dari
0,50 maka kuesioner dinyatakan vaid.
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Gambar 2. Full Model

Data diatas merupakan data dengan
modifikasi untuk menghilangkan item dengan
nilai kurang dari 0,50. Dengan demikian hasil
pengujian dari masing-masing pernyataan
dinyatakan valid.

2. Uji Hipotesis

Setelah dilakukan pengolahan data meng-
gunakan aplikasi Lisrel 8.8, didapatkan hasil
sebagai berikut:
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Gambar 3. Structural 1
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Gambar 4. Structural Equation

3. Uji Statistik T

Uji statistik T ini digunakan untuk mem-
buktikan signifikan atau tidaknya variabel
bebas terhadap variabel terikat secara
individual. Tingkat signifikan dalam penelitian
ini adalah 5%. Adapun Kkriterianya yaitu
apabila t-hitung > t-tabel maka ada pengaruh
antara variabel independen terhadap variabel
dependen dan juga sebaliknya.

a) Hipotesis Pertama: Bahwa pengaruh
Pelatihan terhadap Komitmen Organisasi
dengan nilai sebesar 0.96 lebih kecil dari
1.99, maka dapat disimpulkan tidak ada
pengaruh signifikan pelatihan terhadap
Komitmen Organisasi.

b) Hipotesis = Kedua: @ Bahwa  pengaruh
Pengembangan Karir terhadap Komitmen
Organisasi dengan nilai sebesar 4,62 lebih
besar dari 1.99, maka dapat disimpulkan
pengembangan karir dapat memberikan
pengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional.

c) Hipotesis  ketiga: Bahwa  pengaruh
Pelatihan terhadap Kinerja dengan nilai
sebesar 2.62 lebih besar dari 1,99, maka
dapat disimpulkan bahwa pelatihan juga
memberikan pengaruh secara signifikan
terhadap kinerja.
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d) Hipotesis keempat: Bahwa pengaruh
pengembangan Kkarir terhadap kinerja
sebesar -2.95 lebih besar dari 1,99, maka
dapat disimpulkan bahwa pengembangan
karir memberikan pengaruh signifikan ter-
hadap kinerja.

e) Hipotesis kelima: Bahwa pengaruh Pelati-
han dan juga pengembangan karir terhadap
komitmen organisasional sebesar 2,29
lebih besar dari 1,99, maka dapat disimpul-
kan pelatihan dan pengembangan karir
secara simultan memberikan pengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasio-
nal.

f) Hipotesis keenam: Bahwa pengaruh
pelatihan dan pengembangan Kkarir serta
komitmen organisasional terhadap kinerja
dengan nilai sebesar 3,23 lebih besar dari
1,99, maka dapat disimpulkan pelatihan
dan pengembangan Kkarir secara simultan
memberikan pengaruh signifikan terhadap
kinerja.

g) Hipotess ketujuh: Bahwa pengaruh komit-
men organisasi terhadap Kkinerja sebesar
2.67 lebih besar dari 1.99, maka dapat
disimpulkan komitmen organisasi mem-
berikan pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja.

4. Pengaruh langsung dan tidak langsung

Gambar 5. Struktural 2

a) Pengaruh langsung Pelatihan terhadap
kinerja adalah:

X1 terhadap Y =(0,44)?x100 %
=1936 %
b) Pengaruh tidak langsung Pelatihan ter-
hadap kinerja adalah:
X1terhadap Y =(0,11x1,05)x100 %
=11,55%

c) Pengaruh langsung Pengembangan karir
terhadap kinerja adalah:

IV.

X2 terhadap Y =(1,07)2x 100 %
=114 %

d) Pengaruh tidak langsung Pengembangan
terhadap kinerja adalah:
X2 terhadap Y =(0,80x1,05)x100%
=84 %

Dari pembahasan pengaruh langsung
maupun tidak langsung diatas, Pelatihan (X1)
terhadap Y maupun pengembangan karir (X2)
terhadap Y dengan nilai pengaruh langsung
lebih besar daripada pengaruh tidak langsung
maka bisa diambil kesimpulan bahwa komit-
men organisasional (Z) bukan merupakan
variabel intervening.

SIMPULAN DAN SARAN

. Simpulan

Dari hasil pembahasan diatas maka dapat
penulis simpulkan bahwa pelatihan dan juga
pengembangan karir secara partial maupun
simultan memberikan pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Pelatihan dan
pengembangan Karir secara partial dan simul-
tan memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Elatihan dan juga
pengembangan Kkarir serta pada komitmen
organisasional secara simultan memberikan
pengaruh signifikan tehadap kinerja karya-
wan. Dari uji pengaruh langsung dan tidak
langsung maka dapat disimpulkan bahwa
komitmen organisasional bukan merupakan
variabel intervening.

. Saran

Dari hasil pembahasan tersebut, penulis
memberikan beberapa saran sebagai berikut:
1. Agar perusahaan memberikan pelatihan

dan pengembangan karir yang kontinyu

kepada karyawan karena terbukti mem-
berikan pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan.

2. Dari hasil pembahasan komitmen organi-
sasional terhadap kinerja yang juga
memberikan pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, saya juga berharap
perusahaan menjaga karyawan agar selalu
merasa memiliki perusahaan tersebut dan
menganggap perusahaan adalah bagian
dari hidupnya.
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