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 Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja 

pengurus Pondok Pesantren melalui komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan tehnik sampel 

jenuh yakni menjadikan seluruh anggota populasi 

sebagai sampel. Sampel penelitian adalah 88 pengurus 

putra di Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong. 

Alat analisis yang digunakan adalah analisis jalur 

(path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kompetensi dan pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok 

Pesantren. Komitmen organisasi berpengaruh dalam 

memediasi kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja 

pengurus Pondok Pesantren. 

Kata Kunci: Kompetensi, 

Pelatihan, Kinerja, Komitmen 

Organisasi  

 

PENDAHULUAN  
Pondok pesantren merupakan suatu lembaga pendidikan Islam yang telah dikembangkan 

oleh masyarakat Indonesia. Sebagai salah satu produk budaya bangsa, pondok pesantren 

mempunyai ciri khas yang unik dan menjadi salah satu organisasi yang ikut serta dalam membentuk 

karakter. Oleh karena itu dibutuhkan sumber daya manusia yang handal, berkualitas dan kompeten 

demi meraih tujuan yang ingin dicapai, tanpa perlu menghilangkan identitas yang dimiliki. Sumber 

daya manusia yang dimaksud dalam hal ini adalah para pengurus yang ada di pondok pesantren. 

Kualitas sumber daya manusia yang baik dapat mendukung pencapaian kesuksesan pondok 

pesantren. Sedangkan pembentukan organisasi memerlukan keterlibatan karyawan atau pengurus 

yang menampilkan kinerja yang optimal atau maksimal. Didalam lingkup pondok pesantren tugas 

dari para pengurus diantaranya adalah keterlibatan dalam kegiatan belajar mengajar, sholat dan 

mengaji, pembelajaran sopan santun dan akhlaq, serta kegiatan lainnya baik yang bersifat 

administratif maupun tidak. Demi mendukung hal tersebut perlu kiranya komitmen berorganisasi 

ditanamkan, peningkatan kompetensi pengurus, pelatihan - pelatihan yang bisa diikuti semua 

jajaran pengurus demi peningkatan kinerja yang ada.  

Kompetensi menjadi suatu nilai inti di dalam sebuah organisasi untuk meningkatkan kinerja 

baik karyawan maupun organisasi ( Mathis dan Jackson, 2011:4). Dessler (2013:128) menjelaskan 

bahwa kompetensi merupakan sebuah perilaku yang dapat diamati dan diukur dari seseorang untuk 

menentukan kinerja mereka. Stewart dan Brown (2011:22) mengemukakan bahwa kompetensi 

adalah keahlian dan kemampuan serta atribut seseorang dalam menunjukkan perilaku kerja 

seseorang. Berdasarkan landasan teoritis tersebut dapat dikatakan bahwa kompetensi memiliki 

peran dalam menentukan kinerja karyawan. Kompetensi lsebagai salah satu lfaktor lpenting ldalam 

mailto:lailatul.mufidah1309@gmail.com
mailto:e.suswati58@gmail.com2
mailto:budiwahyono@unigamalang.ac.id
mailto:nailinmaulidiyah@gmail.com


662 
J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah 
Vol.1, No.5, Agustus 2022 
  

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ISSN : 2828-5271 (online) 

 

lmeningkatkan lkinerja lpengurus lpondok lpesantren maka perlu diperhatikan keberadaannya. 

lKompetensi lyang lmerupakan lkemampuan, lpengetahuan lserta lsuatu lketrampilan lyang 

ldimiliki loleh lseorang lpengurus ldalam lmelaksanakan ltugasnya lbisa lmenjadi ltolak lukur 

lsejauh lmana lkeberhasilan lkinerja lyang ldilakukan. Berdasarkan landasan teoritis tersebut dapat 

dikatakan bahwa kompetensi memiliki peran dalam menentukan kinerja karyawan.  

Pemberian berbagai pelatihan lkepada lpengurus lpondok lpesantren ljuga lpenting luntuk 

ldilakukan lkarena ldengan ladanya lpelatihan lyang lmerupakan lpendidikan ljangka lpendek 

lyang ldikhususkan lkepada lkemampuan ltertentu latau lbidang ltertentu ldiharapkan ljuga lbisa 

lmenjadi lsarana ldalam lmeningkatkan lkinerja lpengurus. lMisalkan lpelatihan ldalam lbidang 

ladministrasi, ldimana lbidang lini lpengurus ldilatih ldan ldiajarkan lmengelola ldata lsantri 

lsehinggabnantinya bisa ldiketahui lsantri lditingkat ljenjang lpendidikan lmanakah lyang 

ljumlahnya lsedikit lsehingga lbisa ldicari lsolusi ldan ljalan lkeluarnya luntuk lmeningkatkan 

ljumlah lsantri lyang lmasuk. lIqbal l(2014) ldalam lpenelitiannya lyang lberjudul lImpact lof 

lTraining lon lEmployee lPerformance lin lthe lcontext lof lTelecommunication lsector lof 

lD.G.Khan l(Pakistan) lmenganalisis lada ltidaknya lpengaruh lpelatihan lterhadap lkinerja 

lkaryawan, l dimana ldari l150 lsubjek lyang lditeliti lyang lbekerja ldisektor lperbankan ldan 

ldianalisis ldengan lregresi lberganda, lmendapatkan lhasil lbahwa ladanya lpelatihan lmampu 

lmemberikan lpengaruh lyang lsignifikan lterhadap lkinerja lyang ldihasilkan loleh lpegawai latau 

lpengurus. 

Adanya lkomitmen lorganisasi juga akan lberpengaruh lterhadap lkeputusan lapakah 

lseorang lpengurus lpondok lpesantren lakan ltetap ltinggal lsebagai lpengurus lpondok lpesantren 

latau lmemilih lmeninggalkan luntuk lmencari lpekerjaan llain. lKomitmen lorganisasi lmembentuk 

lsikap latau lbentuk lperilaku lseseorang lterhadap lorganisasi lyang ldiikuti ldalam lhal lini 

lkepengurusan ldalam lpondok lpesantren ldimana lakan lterlihat lloyalitas luntuk lmencapai lvisi, 

lmisi ldan ltujuan ldalam lorganisasi lyang ldiikuti lyakni ldalam lhal lini lmenjadi lpengurus ldalam 

lpondok lpesantren. lKomitmen lyang ltinggi lterhadap lsemua ltugas lyang lmenjadi ltanggung 

ljawabnya lakan lberpengaruh lterhadap lkinerja lyang ldihasilkan luntuk lkemajuan lpondok 

lpesantren. lpenelitian lyang ldilakukan loleh lSunjaya let lal. l(2017) ldan lNining let lal. l(2018) 

lyang lmenunjukkan lhasil lbahwa lkomitmen lorganisasi lberpengaruh lpositif ldan lsignifikan 

lterhadap lkinerja, lartinya lapabila lkomitmen lorganisasi lkaryawan lmeningkat, lmaka lkinerja 

lkaryawan ljuga lakan lsemakin lmeningkat, lsebaliknya lapabila lkomitmen lorganisasi lmenurun 

lmaka lkinerja ljuga lakan lsemakin lmenurun.  

Kinerja karyawan merupakan ukuran bagaimana sumber daya manusia yang ada di suatu 

organisasi menunjukkan perannya demi memajukan organisasi. Potensi sumber daya manusia yang 

berkinerja baik menjadi penentu utama keberhasilan dan kesuksesan suatu organisasi. Untuk 

mencapai kinerja yang maksimal dan terbaik perlu adanya pula pengelolaan sumber daya manusia 

yang terarah melalui berbagai kebijakan yang dapat menyesuaikan kepentingan dan kebaikan 

bersama baik antara pengurus dan lembaga pondok pesantren. Selain itu kinerja pengurus baik 

apabila sejalan dengan kesungguhan pengurus dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

yang diembannya. Demilmeningkatkan lkinerja lyang lada ldapat ldipastikan lsemua lfaktor lharus 

ldimaksimalkan. lBaik ldalam lhal lkompetensi lyang lharus ldimiliki loleh lpengurus lpondok 

lpesantren, lpelatihan l– lpelatihan lyang lharus lsering ldiikuti, lserta lpeningkatan lkomitmen 

lorganisasi ldalam ldiri lpengurus, loleh lkarena litu ldilakukan lpenelitian lagar lbisa ldiketahui 

ldari lketiga lfaktor lyang lada lmanakah lyang lmenunjukkan lhasil lyang lsignifikan ldan 

lberpengaruh llangsung lterhadap lkinerja l lpengurus, lataukah lakan lditemukan lhasil lyang 

ltidak lsignifikan ldalam lhal lmeningkatkan lkinerja lpengurus lpondok lpesantren. 
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LANDASAN TEORI  

Kompetensi 

 Menurut lWibowo l(2017:324), lkompetensi ladalah lsuatu lkemampuan luntuk lmelaksanakan 

latau lmelakukan lpekerjaan latau ltugas lyang ldilandasi latas lketerampilan ldan lpengetahuan 

lserta ldidukung loleh lsikap lkerja lyang ldituntut loleh lpekerjaan ltersebut. Finch ldan 

lCrunkilton ldalam lSutrisno l(2011:204) lmengartikan lkompetensi lsebagai lpenguasaan 

lterhadap lsuatu ltugas, lketrampilan, lsikap, ldan lapresiasi lyang ldiperlukan luntuk lmenunjang 

lkeberhasilan. lDari lbeberapa lpendapat, ldapat ldisimpulkan lbahwa lkompetensi ladalah lsuatu 

lkemampuan lyang lmencakup lpenguasaan lterhadap lsuatu ltugas, lketrampilan, lsikap, ldan 

lapresiasi lmemang lsangat ldiperlukan lSDM lorganisasi luntuk ldapat lmelaksanakan ltugas-tugas 

lpekerjaan lsesuai ldengan lyang ldibebankan loleh lorganisasi. 

 

Pelatihan 

 Menurut lMangkunegara l(2009:44), lpelatihan ladalah lsuatu lproses lpendidikan ljangka lpendek 

lyang lmempergunakan lprosedur lsistematis ldan lterorganisir ldimana lpegawai lnon lmanagerial 

lmempelajari lpengetahuan ldan lkemampuan lteknis ldalam ltujuan lterbatas. lRivai ldan lSagala 

(dalam lSinambela, l2017:169), lmenyatakan lbahwa lpelatihan ladalah lproses lyang lsistematis 

lmengubah ltingkah llaku lpegawai luntuk lmencapai ltujuan lorganisasi, lyang lberkaitan ldengan 
lkeahlian ldan lkemampuan lpegawai luntuk lmelaksanakan lpekerjaan lsaat lini. 

 

Komitmen Organisasi 

 Robbins (2012:123) lmendefinisikan lkomitmen lsebagai ltingkatan ldimanaseseorang 

lmengidentifikasikan ldiri ldengan lorganisasi ldan ltujuan-tujuannya ldanberkeinginan luntuk 

lmemeliharakeanggotaannya ldalam lorganisasi.Komitmen lorganisasi ldiartikan lsebagai l 

lkeinginan lkuat luntuk ltetap lsebagai langgota lorganisasi ltertentu, lkeinginan luntuk lberusaha 

lkeras lsesuai ldengan lkeinginan lorganisasi, lserta lkeyakinan ltertentu ldan lpenerimaan lnilai 

ldan ltujuan lorganisasi, latau ldengan lkata llain lmerupakan lsikap lyang lmerefleksikan lloyalitas 

ldan lproses ldimana langgota lorganisasi lmengekspresikan lperhatiannya lterhadap lorganisasi 

lserta lkeberhasilan ldan lkemajuan lyang lberkelanjutan l(Luthan, l2006). 

 

Kinerja 

Menurut lMangkunegara l(2009:67), lpengertian lkinerja l(prestasi lkerja) adalah lhasil lkerja 

lsecara lkualitas ldan lkuantitas lyang ldicapai loleh lseseorang pegawai ldalam lmelaksanakan 

ltugasnya lsesuai ldengan ltanggungjawab lyang diberikan lkepadanya. Menurut lSudarmanto 

l(2014) lkinerja lmerupakan lpencapaian latau efektivitas lpada ltingkat lpegawai latau lpekerjaan 

lyang ldipengaruhi loleh tujuan lpekerjaan, lrancangan lpekerjaan, ldan lmanajemen lpekerjaan 

lserta karakteristik lindividu. lKinerja lmerupakan lhasil lpencapaian lkerja lyang dicapai 

lseseorang latas lfungsi lpekerjaanya lselama lperiode lwaktu lyang ditetapkan. 
  

 

 

 

 

METODE PENELITIAN  

Rancangan Penelitian 
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L Penelitian lini ldapat ldiklasifikasikan lsebagai lpenelitian explanatory lresearch lyaitu 

lpenelitian lyang lmencoba lmenjelaskan lsuatu pokok lpermasalahan ldan lterdapat lsebuah 

lpengujian lhipotesa lserta melakukan analisis ldari ldata lyang ldiperoleh l(Sumarni ldan lWahyuni, 

l2006:52).   Penelitian lini lmenggunakan lalat lanalisis ljalur l(path lanalysis)lsehingga ldapat 

diketahui lbesarnya lpengaruh lkompetensi ldan lpelatihan lterhadap lkinerja melalui lkomitmen 

lorganisasi lpengurus lPondok lPesantren lZainul lHasan Genggong. 

 

Populasi dan Sampel 

lPopulasi lyang diteliti ldalam lpenelitian lini ladalah seluruh lpengurus ldi lPondok lPesantren 

Zainul Hasan Genggong yang berjumlah 88 orang yang terbagi menjadi dua kepengurusan yakni 

70 orang di bagian kedaerahan sedangkan sebanyak 18 orang di biro kepesantrenan. lJumlah 

lpopulasi lpengurus lPondok lPesantren lZainul lHasan Genggong adalah lsebanyak l88 lorang, 

lmaka lseluruh langgota lpopulasi ldalam penelitian lini lbertindak lpula lmenjadi lsampel latau 

lpenelitian lini ldapat dikatakan lmenggunakan lmetode lsampling ljenuh latau lsensus. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Uji Instrumen Data 

a. Uji Validitas  

Uji validitas instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan cara menggunakan 

metode Pearson Product Moment, yaitu dengan cara menghitung korelasi antar masing-masing 

butir pertanyaan dengan skor total, hasil korelasi tersebut kemudian dibandingkan dengan angka 

kritis dengan taraf signifikansi 5%. Kriteria validitas untuk setiap item adalah jika rhitung > rTabel 

(N=88, df = 86, rTabel = 0,2096) berarti item tersebut valid. 

 

Tabel 1. Validitas Instrumen Variabel Kompetensi 

Variabel Item rhitung rTabel Keterangan 

Kompetensi (X1) 

X1.1 0,441 0,2096 Valid 

X1.2 0,462 0,2096 Valid 

X1.3 0,399 0,2096 Valid 

 X1.4 0,528 0,2096 Valid 

 X1.5 0,482 0,2096 Valid 

 X1.6 0,460 0,2096 Valid 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan data pada Tabel 1 dapat disimpulkan bahwa setiap indikator yang ada di dalam 

kuisioner penelitian memiliki rhitung yang lebih besar dari rTabel, hal tersebut berarti semua indikator 

yang digunakan untuk variabel kompetensi dalam penelitian ini dinyatakan valid sebagai alat 

pengumpul data. 
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Tabel 2. Validitas Instrumen Variabel pelatihan 

Variabel Item rhitung rTabel Keterangan 

Pelatihan  (X2) 

X2.1 0,573 0,2096 Valid 

X2.2 0,423 0,2096 Valid 

X2.3 0,601 0,2096 Valid 

X2.4 0,436 0,2096 Valid 

 X2.5 0,515 0,2096 Valid 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Sesuai dengan data yang telah didapat pada Tabel 2 dapat disimpulkan bahwa setiap 

indikator yang terdapat dalam kuisioner penelitian memiliki rhitung yang lebih besar dari rTabel, hal 

tersebut berarti semua indikator yang digunakan untuk variabel pelatihan dalam penelitian ini 

dinyatakan valid digunakan sebagai alat pengumpul data. 

 

Tabel 3. Validitas Instrumen Variabel Komitmen organisasi 

Variabel Item rhitung rTabel Keterangan 

Komitmen 

organisasi (Z) 

    

Z1.1 0,649 0,2096 Valid 

Z1.2 0,799 0,2096 Valid 

Z.1.3 0,735 0,2096 Valid 

    

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Berdasarkan data yang telah didapat pada Tabel 3 dapat disimpulkan bahwa setiap indikator 

yang terdapat dalam kuisioner penelitian memiliki rhitung yang lebih besar dari rTabel, hal tersebut 

berarti semua indikator yang digunakan untuk variabel komitmen organisasi dalam penelitian ini 
dikatakan valid digunakan sebagai alat pengumpul data. 

 

Tabel 4. Validitas Instrumen Variabel Kinerja 

Variabel Item  rhitung rTabel Keterangan 

Kinerja (Y) 

Y1.1  0,555 0,2096 Valid 

Y1.2  0,731 0,2096 Valid 

Y1.3  0,680 0,2096 Valid 

Y1.4  0,660 0,2096 Valid 

Y1.5  0,652 0,2096 Valid 

Sumber : data diolah 

Berdasarkan data yang telah didapat pada Tabel data 4 dapat disimpulkan bahwa setiap 

indikator yang terdapat dalam kuisioner penelitian memiliki rhitung yang lebih besar dari rTabel, hal 

tersebut berarti semua indikator yang digunakan untuk variabel kinerja dalam penelitian ini 

dikatakan valid digunakan sebagai alat pengumpul data. 

 

b. Uji Reliabilitas 

Uji realibilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan software SPSS 16, 

menggunakan metode Cronbach Alpha. Nilai Cronbach Alpha yang diperoleh dari masing-masing 

variabel kemudian dibandingan dengan nilai rTabel. Apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 

nilai rTabel (0,2096) maka dapat dikatakan butir-butir pertanyaan yang ada pada kuisioner penelitian 

adalah reliabel. Selain dibandingkan dengan nilai rTabel, nilai Cronbach Alpha juga harus lebih dari 
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0,60. 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha rTabel Keterangan 

X1 0,748 0,2096 Reliabel 

X2 0,667 0,2096 Reliabel 

Z 0.791 0,2096 Reliabel 

Y 0,759 0,2096 Reliabel 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan Tabel 5 dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah reliabel, karena memiliki nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari rTabel dengan nilai 

taraf signifikansi 5%, selain lebih besar dari rTabel, nilai Cronbach Alpha masing-masing variabel 

juga lebih besar dari 0,60 sehingga semua variabel dikatakan reliabel. 

 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

 Analisis jalur digunakan untuk menganalisis hubungan kasual antar variabel dimana 

variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun tidak 

langsung, melalui satu atau lebih perantara. Tiap-tiap jalur yang ada diuji untuk menunjukan ada 

atau tidaknya pengaruh langsung dan tidak langsung variabel penelitian yang ada yaitu, variabel 

kompetensi(X1) dan pelatihan (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui komitmen organisasi (Z). 

Apabila ada jalur yang tidak signifikan dalam suatu model, maka jalur tersebut akan dihilangkan 

dari model sesuai dengan ketentuan trimming theory. Hasil perhitungan analisis jalur dapat dilihat 

pada Tabel berikut ini : 

 

Tabel 6. Nilai Koefisien Jalur 

No Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 
Beta 

t-hitung p-value Keterangan 

1 X1 Z 0,812 12,585 0,000 Signifikan 

2 X2 Z 0,135 2,089 0,040 Signifikan 

3 X1 Y 0,346 4,211 0.003 Signifikan 

4 X2 Y 0,100 2,010 0.048 Signifikan 

5 Z Y 0,594 7,273 0.000 Signifikan 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

a. Pengaruh Variabel Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa pengujian variabel kompetensi(X1) terhadap 

komitmen organisasi (Z) memiliki nilai beta (β) sebesar 0,812, hal tersebut berarti apabila X1 

dinaikkan 1 satuan maka akan menaikkanZ sebesar 0,812artinya variabel X1 memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap variabel Z dengan nilai t-hitung 12,585 lebih besar dari t-Tabel 

(1,988) dengan α 0,05 sehingga H1 diterima. 

 

b. Pengaruh Variabel Pelatihan terhadap Komitmen organisasi 

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa pengujian variabel pelatihan (X2) terhadap 

komitmen organisasi (Z) memiliki nilai beta (β) sebesar 0,135, hal tersebut berarti apabila X2 

dinaikkan 1 satuan maka akan menaikkan Z sebesar 0,135artinya variabel X1 memiliki pengaruh 
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yang positif dan signifikan terhadap variabel Z dengan nilai t-hitung 2,089,lebih besar dari t-Tabel 

(1,988) dengan α 0,05 sehingga H2 diterima. 

 

c. Pengaruh Variabel Kompetensi terhadap Kinerja 

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa pengujian variabel kompetensi(X1) terhadap 

kinerja  (Y) memiliki nilai beta (β) sebesar 0,346, hal tersebut berarti apabila X1 dinaikkan 1 satuan 

maka akan menaikkan Y sebesar 0,346 artinya variabel X1 memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap variabel Y dengan nilai t-hitung 4,211  lebih besar dari t-Tabel (1,988) dengan 

α 0,05 sehingga H3 diterima. 

 

d. Pengaruh Variabel Pelatihan terhadap Kinerja 

Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa pengujian variabel pelatihan (X2) terhadap 

komitmen organisasi (Y) memiliki nilai beta (β) sebesar 0,100, hal tersebut berarti apabila X1 

dinaikkan 1 satuan maka akan menaikkan Y sebesar 0,100 artinya variabel X2 memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap variabel Y dengan nilai t-hitung 2, lebih besar dari t-Tabel 

(1,988) dengan α 0,05 sehingga H4 diterima. 

 

e. Pengaruh Variabel Komitmen organisasi terhadap Kinerja 
Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa pengujian variabel komitmen organisasi (Z) terhadap 

komitmen organisasi (Y) memiliki nilai beta (β) sebesar 0,594, hal tersebut berarti apabila Z 

dinaikkan 1 satuan maka akan meningkatkan Y sebesar 0,594 artinya variabel Zmemiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap variabel Y dengan nilai t-hitung 7,273 lebih besar dari t-Tabel (1,988) 

dengan α 0,05 sehingga H5 diterima. 

 

Berdasarkan Tabel di atas, dapat diketahui persamaan jalur struktural sebagai berikut : 

Z = 0,812ZX1 + 0,135ZX2 + ε1.................................(persamaan 1) 

Y = 0,346YX1  + 0,100YX2 + 0,594YZ + ε2......(persamaan 2) 

Hasil persamaan struktural koefisien jalur pengaruh kompetensi dan pelatihan terhadap kinerja 

melalui komitmen organisasi belum dapat dimaknai sebelum diuji asumsi klasik terlebih dahulu. 

Persamaan struktural yang telah diperoleh sebelum dianalisis lebih lanjut harus diuji asumsi klasik 

dahulu agar terbebas dari multikolinieritas, heteroskedastisitas, dan memenuhi asumsi normalitas 

model. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dalam suatu penelitian perlu dilakukan untuk menguji apakah model 

regresi bebas dari adanya bias atau penimpangan sehingga diperoleh model regresi yang benar-

benar BLUE (Best Linier Unbiased Estimator). Uji asumsi klasik dalam penelitian ini meliputi 

uji normalitas model, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. 

a. Uji Normalitas Model 

Uji normalitas model digunakan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi, 

variabel independen, variabel intervening, dan variabel dependen ketiganya berdistribusi normal 

atau tidak. Model regresi yang baik adalah model regresi yang berdistribusi normal. Berikut 

adalah hasil uji normalitas model : 
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Gambar 1 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan Pertama 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Pada Gambar 2 P-Plot terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal yang berarti 

model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

 

 
Gambar 2. Hasil Uji Normalitas Model Persamaan Kedua 

Sumber : Data diolah SPSS 16  

Pada Gambar 2 P-Plot terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal yang berarti 

model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah dalam suatu model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi suatu korelasi maka dapat 

dikatakan ada problem multikolinieritas sedangkan model regresi yang baik harusnya tidak terjadi 

gejala mutikolinieritas. Cara untuk mengetahui ada atau tidaknya gejala multikolinieritas yaitu 

dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factors) dan nilai Tolerance , jika VIF>5, maka 

terjadi multikolinieritas dan jika nilai Tolerance < 0,1 maka terjadi multikolinieritas. 



 669 
J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah 

Vol.1, No.5, Agustus 2022 
  

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ISSN : 2828-5271 (online) 

 

 Berdasarkan perhitungan SPSS dapat diketahui nilai masing-masing VIF dan nilai 

Tolerance yang dapt dilihat pada Tabel berikut: 

 

Tabel 7. Nilai VIF dan TOL pada Model Regresi Kompetensi(X1) dan pelatihan (X2) 

terhadap Komitmen Organisasi (Z) 

Variabel Nilai VIF TOL Keterangan 

X1 1,015 0,986 Tidak ada gejala 

multikolinieritas X2 1,015 0,986 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan Tabel 7 dapat diketahui bahwa VIF untuk masing-masing variabel telah berada 

dibawah 5 dan nilai tolerance sudah lebih besar dari 0,1, hal ini berarti bahwa tidak ada korelasi 

antar variabel bebas dalam penelitian ini atau dapat dikatakan tidak terjadi mulikolinieritas. 

 

Tabel 8. Nilai VIF dan TOL pada Model Regresi Kompetensi(X1) dan pelatihan (X2) dan 

Komitmen organisasi (Z) terhadap Kinerja (Y) 

Variabel Nilai VIF TOL Keterangan 

X1 2,905 0,344 Tidak ada gejala 

multikolinieritas X2 1.067 0,937 

Z 2.867 0,349  

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan Tabel 8 dapat diketahui bahwa VIF untuk masing-masing variabel telah berada 

dibawah 5 dan nilai tolerance sudah lebih besar dari 0,1, hal ini berarti bahwa tidak ada korelasi 

antar variabel bebas dalam penelitian ini atau dapat dikatakan tidak terjadi mulikolinieritas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

  Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadinya ketidaksamaan varian dari residual 

pada model regresi. Model regresi yang baik mensyaratkan tidak adanya masalah 

heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat pola titik-

titik pada scatterplots regresi .Dasar pengambilan keputusannya adalah: 

1. Jika ada pola tertentu, titik-titik membentuk pola (melebar, bergelombang, menyempit), maka 

terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika tidak ada pola yang jelas, titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Gambar 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan pertama 

Sumber: Data diolah SPSS 16 

 

Pada Gambar 3 Scatterplot terlihat titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y dengan pola yang tidak jelas, hal ini berarti model regresi telah memenuhi asumsi 

heteroskedastisitas.  

 

 
Gambar 4 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan kedua 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Pada Gambar  4 Scatterplot terlihat titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 

sumbu Y dengan pola yang tidak jelas, hal ini berarti model regresi telah memenuhi asumsi 

heteroskedastisitas.  
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Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t. Uji t sendiri digunakan untuk 

mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh secara parsial terhadap variabel tidak bebas 

dengan level signifikansi yang digunakan 5% atau 0,05. Apabila hasil p-valuekurang dari 0,05 

maka dapat dikatakan variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. Berikut ini adalah 

hasil uji hipotesisnya : 

a. Pengaruh Langsung Kompetensi(X1) terhadap Komitmen organisasi (Z) 

H0= Kompetensi(X1) tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi(Z) pengurus Pondok 

Pesantren  

H1= Kompetensi(X1) berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Z)pengurus Pondok 

Pesantren 

Tabel 9. Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Kompetensi(X1) terhadap 

Komitmen organisasi (Z) 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Beta r2 p-value Keterangan 

X1 Z 0,812 0,651 0,000 H0 ditolak 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan Tabel 9 diperoleh nilai p-value sebesar 0,000<0,05 maka H0 ditolak dan 

H1diterima, sehingga bisa dikatakan bahwa variabel kompetensi(X1)  memiliki pengaruh yang 

positifdan signifikan terhadap komitmen organisasi pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan 

Genggong. 

 

b. Pengaruh Langsung Pelatihan (X2) terhadap Komitmen organisasi (Z) 

H0 = Pelatihan(X2) tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi(Z) pengurus Pondok 

Pesantren Zainul Hasan Genggong 

H2= Pelatihan(X2) berpengaruh terhadap komitmen organisasi(Z) pengurus Pondok Pesantren 

Zainul Hasan Genggong 

 

Tabel 10. Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Pelatihan (X2)  terhadap Komitmen 

Organisasi (Z) 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Beta r2 p-value Keterangan 

X2 Z 0,315 0,651 0,040 H0 ditolak 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

 

Berdasarkan Tabel 10 diperoleh nilai p-value sebesar 0,040<0,05 maka H0 ditolak dan H2diterima, 

sehingga bisa dikatakan bahwa variabel pelatihan (X2)  memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasipengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong. 

 

c. Pengaruh Langsung Kompetensi (X1) terhadap Kinerja (Y) 

H0= Kompetensi(X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja (Y) pengurus Pondok Pesantren 

Zainul Hasan Genggong 

H3= Kompetensi(X1) berpengaruh terhadap kinerja (Y) pengurus Pondok Pesantren Zainul 

Hasan Genggong 
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Tabel 11. Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Kompetensi(X1) terhadap Kinerja 

(Y) 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Beta r2 p-value Keterangan 

X1 Y 0,346 0,805 0,000 H0 ditolak 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Berdasarkan Tabel 11 diperoleh nilai p-value sebesar 0,000<0,05 maka H0 ditolakdan 

H3diterima, sehingga bisa dikatakan bahwa variabel kompetensi(X1)  memiliki pengaruh yang 

positifdan signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong. 

 

d. Pengaruh Langsung Pelatihan (X2) terhadap Kinerja (Y) 

H0= Pelatihan(X2)tidak berpengaruh terhadap kinerja (Y)pengurus Pondok Pesantren Zainul 

Hasan Genggong 

H4= Pelatihan(X2) berpengaruh terhadap kinerja (Y) pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan 

Genggong 

 

Tabel 12. Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis pelatihan (X2) terhadap Kinerja 

(Y) 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Beta r2 p-value Keterangan 

X2 Y 0,100 0,805 0,048 H0 ditolak 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Berdasarkan Tabel 12 diperoleh nilai p-value sebesar 0,048<0,05 maka H0 ditolak dan H4 

diterima sehingga bisa dikatakan bahwa variabel pelatihan (X2) memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong 

 

e. Pengaruh Langsung Komitmen organisasi (Z) terhadap Kinerja (Y) 

H0 = Komitmen organisasi(Z) tidak berpengaruh terhadap kinerja (Y)pengurus Pondok 

Pesantren Zainul Hasan Genggong 

H5= Komitmen organisasi(Z) berpengaruh terhadap kinerja (Y) pengurus Pondok Pesantren 

Zainul Hasan Genggong 

 

Tabel 13. Nilai Koefisien Jalur dan Pengujian Hipotesis Komitmen organisasi (Z) terhadap 

Kinerja (Y) 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Beta r2 p-value Keterangan 

Z Y 0,594 0,805 0,003 H0 ditolak 

Sumber : Data diolah SPSS 16 

Berdasarkan Tabel 13 diperoleh nilai p-value sebesar 0,000<0,05 maka H0 ditolak dan H5 

diterima sehingga bisa dikatakan bahwa variabel komitmen organisasi (Z)  memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong. 

 

Perhitungan Analisis Jalur 

 Setelah uji hipotesis dilakukan dan semua variabel bebas berpengaruh secara signifikan 

terhadap variabel terikat, maka langkah selanjutnya adalah menguji ada tidaknya pengaruh 
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langsung dan tidak langsungnya. Berdasarkan koefiisen jalur yang ada, dapat dihitung pengaruh 

langsung, tidak langsung, dan pengaruh totalnya sebagai berikut : 

a. Menghitung pengaruh variabel kompetensi(X1) terhadap komitmen organisasi (Z) 

Direct : X1 →Z = 0,812 

Inderect : Tidak ada 

Total Effect : 0,812 atau 81,2% 

b. Menghitung pengaruh variabel pelatihan (X2)terhadap komitmen organisasi (Z) 

Direct : X2 →Z = 0,135 

Inderect : Tidak ada 

Total Effect : 0,135 atau 13,5 % 

c. Menghitung pengaruh variabel kompetensi(X1) terhadap kinerja (Y) 

Direct : X1 →Y = 0,346 

Inderect : Tidak ada 

Total Effect : 0,346 atau 34,6 % 

d. Menghitung pengaruh variabel pelatihan (X2) terhadap kinerja (Y) 

Direct : X2 →Y = 0,100 

Inderect : Tidak ada  

Total Effect : 0,100  atau 10,0% 
e. Menghitung pengaruh variabel komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja (Y) 

Direct : Z→Y = 0,594 

Inderect : Tidak ada 

Total Effect : 0,594 atau 59,4 % 

f. Menghitung pengaruh variabel kompetensi(X1) terhadap kinerja (Y) melalui komitmen 

organisasi (Z) 

Direct : X1 →Y = 0,346 

Inderect : X1 →Z →Y = (0,812)( 0,594) = 0,482 

Total Effect :  0,346 +0,482 = 0,828 atau 82,8% 

g. Menghitung pengaruh variabel pelatihan(X1) terhadap kinerja (Y) melalui komitmen organisasi 

(Z)  

Direct : X2 →Y = 0,100 

Inderect : X2 →Z →Y = (0,135)( 0,594) = 0,080 

Total Effect : 0,100 + 0,080 = 0,180 atau 18,0% 

h. Menghitung pengaruh sisa (residual effect) 

Pengaruh sisa ε1 terhadap Z =√1 − 𝑟² 

     =√1 − 0,651 

 = 0,590 

 Pengaruh sisa ε2 terhadap Y =√1 − 𝑟² 

       = √1 − 0,805 

 = 0,442 

 Berdasarkan hasil perhitungan koefisien jalur dapat ketahui bahwa pengaruh total 

kompetensi(X1) terhadap kinerja (Y) melalui komitmen organisasi (Z) adalah sebesar 0,828 atau 

82,8 % dengan rincian pengaruh langsung sebesar 0,346atau 34,6% dan pengaruh tidak langsung 

sebesar0,482 atau 48,2% sedangkan pengaruh total pelatihan (X2) terhadap kinerja (Y) melalui 

komitmen organisasi (Z) adalah 0,180atau 18,0 % dengan rincian pengaruh langsung sebesar 0,100 

atau 10,0% dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,080 atau 8,0 %. Pengaruh variabel komitmen 

organisasi (Z) terhadap (Y) adalah sebesar 0,594 atau 59,4 %. Dari perhitungan yang telah 
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dilakukan dan dari hasil yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa kompetensi(X1) dan pelatihan 

(X2) mempengaruhi kinerja pegawai (Y) melalui komitmen organisasi (Z). 

 

Pembahasan  

Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi Pengurus Pondok Pesantren  

Berdasarkan hasil dari analisis jalur diketahui bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong dan diperoleh 

hasil p-value lebih kecil dari nilai signifikansi, dengan demikian maka hipotesis pertama diterima 

sehingga bisa dikatakan bahwa variabel kompetensi(X1)  memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai pada pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan 

Genggong. Hasil penelitian  ini juga mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh oleh 

Nugroho et al. (2019), Handayani dan Wahyuni (2019), Kurniasari (2018) yang menyatakan bahwa 

kompetensi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, artinya 

semakin tinggi kompetensi maka komitmen organisasi akan semakin tinggi pula, sebaliknya  

semakin rendah kompetensi maka komitmen organisasi akan semakin rendah pula. 

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Komitmen Organisasi  Pengurus Pondok Pesantren 

Berdasarkan hasil analisis jalur dapat diketahui bahwa pelatihan berpengaruh positif dan  

signifikan terhadap komitmen organisasi dan diperoleh hasil p-value lebih kecil dari nilai 

signifikansi, dengan demikian maka hipotesis kedua diterima sehingga bisa dikatakan bahwa 

variabel pelatihan (X2)  memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi pegawai pada pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong. Hal ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Handayani dan Wahyuni (2019), Kurniasari (2018) yang 

mneyatakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Pernyataan ini memiliki arti bahwa semakin tinggi pelatihan maka komitmen organisasi akan 

semakin tinggi juga, sebaliknya semakin rendah pelatihan maka komitmen organisasi akan rendah 

juga. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pengurus Pondok Pesantren 

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada pengurus Pondok Pesantren Zainul 

Hasan Genggong dan melihat dari hasil penilaian responden mengenai variabel kompetensi dan 

kinerja, diperoleh hasil bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan ,serta diperoleh hasil p-value lebih kecil dari nilai 

signifikan dengan demikian maka hipotesis ketiga diterima. Hal ini mendukung  penelitian yang 

telah dilakukan oleh Salsabila dan Hermana (2021), Mayasar (2020) yang menyatakan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi 

kompetensi maka kinerja akan semakin tinggi pula, sebaliknya semakin rendah kompetensi maka 

kinerja akan semakin rendah pula. 

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pengurus Pondok Pesantren 

Berdasarkan dari hasil analisis jalur yang dilakukan, ditemukan adanya pengaruh positif 

dan signifikan pelatihan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong dan 

diperoleh hasil p-value lebih kecil dari nilai signifikan , dengan demikian maka hipotesis keempat 

diterima. Hal ini mendukung penelitian yang sudah dilakukan oleh Wijayanto dan Datulong (2017), 

Handayani dan Wahyuni (2019), Kurniasari (2018) yang menyatakan bahwa pelatihan memberikan  

pengaruh  yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.Artinya, setiap terjadi peningkatan 
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pelatihan terhadap karyawan maka kinerja karyawan tersebut semakin meningkat pula.Sebaliknya, 

apabila pelatihan semakin rendah, maka kinerja pengurus juga akan semakin rendah pula.  

 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pengurus Pondok Pesantren 

 Berdasarkan analisis jalur yang ada, dapat dilihat bahwa komitmen organisasi pegawai 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan 

Genggong dan diperoleh nilai p-value lebih kecil dari nilai signifikansi, dengan demikian maka 

hipotesis kelima diterima. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan Kurniasari 

(2018),Handayani dan Wahyuni (2019), Nugroho et al. (2019)yang menunjukkan hasil bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya 

semakin tinggi komitmen organisasi karyawan, maka kinerja juga akan semakin tinggi, sebaliknya 

semakin rendah komitmen organisasi karyawan, maka kinerja juga akan semakin rendah.  

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pengurus Pondok Pesantren melalui Komitmen 

Organisasi 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur, dapat diketahui bahwa kompetensi 

mempengaruhi kinerja secara langsung (direct) dan juga secara tidak langsung (indirect) dengan 

komitmen organisasi sebagai variabel intervening.  Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi yang dimiliki Pengurus Pondok Pesantren 

Zainul Hasan Genggong tergolong tinggi, hal ini dapat dilihat rata-rata responden menjawab setuju 

pada indikator - indikator variabel kompetensi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang 

telah dilakukan oleh Nugroho et al. (2019) dan Kurniasari (2018) yang  menyatakan bahwa 

kompetensi berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan, melalui komitmen organisasi. 

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pengurus Pondok Pesantren melalui Komitmen 

Organisasi 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur, dapat diketahui bahwa pelatihan mempengaruhi 

kinerja secara langsung (direct) dan tidak langsung (indirect )melalui Komitmen organisasi. 

Pelatihan yang diterima oleh pengurus Pondok Pesantren Zainul Hasan Genggong tergolong bagus, 

hal ini dapat dilihat dari banyaknya jawaban responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju 

terhadap indikator-indikator variabel pelatihan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang 

telah dilakukan oleh Kurniasari (2018), Handayani dan Wahyuni (2019) yang menunjukkan hasil 

pelatihan berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja melalui komitmen organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pengurus 

Pondok Pesantren, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

pengurus Pondok Pesantren, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pengurus Pondok Pesantren, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pengurus Pondok Pesantren, komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pengurus Pondok Pesantren, kompetensi dan pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren melalui komitmen organisasi.  
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