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 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh komunikasi, pelatihan, 

dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di Kesatuan 

Pengelolaan Hutan (KPH) Wilayah X Dempo, Sumatera Selatan dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif melalui metode survei 

terhadap 73 responden. Analisis dilakukan menggunakan Partial Least 

Squares - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan 

SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (β=0,670; t=3,642; p=0,000), sementara komunikasi (β=-0,069; 

p=0,609) dan pelatihan (β=0,302; p=0,107) tidak berpengaruh 

signifikan. Secara simultan, komunikasi, pelatihan, dan komitmen 

organisasi mampu menjelaskan kinerja pegawai sebesar 79,2% 

(R²=0,792) yang termasuk kategori kuat, dengan kontribusi dominan 

berasal dari komitmen organisasi (f²=0,310), sedangkan pelatihan 

memiliki pengaruh kecil (f²=0,062) dan komunikasi tidak berkontribusi 

signifikan (f²=0,003). Temuan ini menegaskan bahwa komitmen 

organisasi merupakan faktor utama dalam peningkatan kinerja pegawai, 

sementara strategi komunikasi dan program pelatihan perlu ditingkatkan 

efektivitasnya agar memberikan dampak yang lebih optimal. Penelitian 

ini terbatas pada satu unit manajemen kehutanan dan hanya 

menggunakan data kuantitatif, sehingga hasilnya tidak sepenuhnya dapat 

digeneralisasi, namun memberikan kontribusi empiris mengenai 

pentingnya komitmen organisasi serta perlunya penguatan komunikasi 

internal dan pelatihan aplikatif sebagai strategi peningkatan kinerja 

pegawai di sektor kehutanan. 
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1. Pendahuluan 

Pemerintah daerah memiliki peran strategis dalam pengelolaan sumber daya alam, 

khususnya di sektor kehutanan yang menjadi salah satu aset vital bagi keberlanjutan 

lingkungan dan kesejahteraan masyarakat. Dalam konteks ini, Dinas Kehutanan melalui 

Kesatuan Pengelolaan Hutan (KPH) bertindak sebagai ujung tombak pelaksanaan kebijakan 

kehutanan di wilayah kerjanya. KPH Wilayah X Dempo merupakan salah satu unit pelaksana 

teknis yang bertanggung jawab atas pengelolaan kawasan hutan di wilayah Dempo, yang 

mencakup fungsi konservasi, perlindungan, serta pemanfaatan hutan secara lestari. 

Keberhasilan pelaksanaan tugas tersebut sangat bergantung pada kinerja pegawai yang 

profesional, kompeten, dan memiliki komitmen tinggi terhadap visi dan misi organisasi. 

Kinerja pegawai merupakan faktor krusial yang menentukan efektivitas organisasi 

publik, termasuk sektor kehutanan. Menurut Rivai (2014), kinerja pegawai adalah hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. Dalam organisasi pemerintah, kinerja tidak hanya diukur dari kuantitas dan kualitas 

pekerjaan, tetapi juga kepatuhan terhadap prosedur serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

strategis. Tantangan pengelolaan hutan yang semakin kompleks, seperti degradasi lingkungan, 

konflik lahan, perubahan iklim, serta keterbatasan sumber daya manusia, menuntut adanya 

pengelolaan pegawai yang optimal agar kinerja dapat terus ditingkatkan. 

Salah satu faktor kunci penentu kinerja adalah komunikasi organisasi. Robbins dan Judge 

(2017) menegaskan bahwa komunikasi yang efektif terbuka, dua arah, dan berbasis 

kepercayaan mampu meningkatkan motivasi, koordinasi, dan produktivitas pegawai. Dalam 

konteks KPH Wilayah X Dempo, komunikasi menjadi krusial mengingat tugas lapangan 

seringkali berlangsung di lokasi terpencil, menghadapi kendala teknis maupun sosial, sehingga 

dibutuhkan keselarasan informasi dan instruksi agar target pekerjaan dapat tercapai. 

Faktor penting lainnya adalah pelatihan pegawai. Menurut Mathis dan Jackson (2016), 

pelatihan yang sistematis dan berkelanjutan dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap kerja, yang pada gilirannya mendorong inovasi dan efisiensi kerja. Karakteristik 

pekerjaan di KPH Wilayah X Dempo, yang melibatkan pengelolaan kawasan hutan dan 

pemberdayaan masyarakat sekitar hutan, menuntut pelatihan yang relevan, aplikatif, dan sesuai 

perkembangan teknologi kehutanan. Tanpa pelatihan yang memadai, pegawai berpotensi 

mengalami kesenjangan kompetensi, yang akan berdampak langsung pada penurunan kualitas 

kinerja. 

Selain komunikasi dan pelatihan, komitmen organisasi juga menjadi determinan 

signifikan bagi kinerja. Luthans (2011) menyatakan bahwa pegawai dengan komitmen tinggi 

akan menunjukkan dedikasi, loyalitas, dan kesediaan untuk bekerja maksimal meskipun 

menghadapi hambatan. Dalam birokrasi kehutanan, pegawai sering bekerja di medan sulit dan 

kondisi cuaca ekstrem. Tanpa komitmen yang kuat, keberlanjutan program kerja dapat 

terganggu. 

Sejumlah penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Siregar (2022), Hartono & 

Wulandari (2023), dan Prabowo (2024), telah meneliti pengaruh komunikasi, pelatihan, dan 

komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai pada sektor pemerintahan. Namun, mayoritas 

studi tersebut dilakukan di sektor kesehatan, pendidikan, atau administrasi umum, dengan 

sangat sedikit penelitian yang secara spesifik mengkaji konteks kehutanan, terutama pada unit 

teknis seperti KPH yang memiliki karakteristik kerja berbeda. Penelitian yang secara simultan 

menguji ketiga variabel ini di lingkungan Dinas Kehutanan KPH Wilayah X Dempo juga 

belum ditemukan, sehingga masih terdapat celah penelitian (research gap) yang signifikan. 
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Komunikasi meningkatkan kejelasan pesan, kualitas umpan balik, dan saling 
pengertian di seluruh tingkat organisasi. Pelatihan meningkatkan kompetensi, 
keterlibatan, dan keterampilan yang berkaitan dengan pekerjaan, sementara komitmen 
organisasi menumbuhkan loyalitas dan motivasi, yang secara langsung berkontribusi pada 
kinerja yang lebih tinggi. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada satu unit manajemen 
kehutanan, sehingga membatasi generalisasi. Selain itu, ketergantungan pada data 
kuantitatif saja tidak termasuk wawasan perilaku yang lebih dalam yang dapat ditangkap 
melalui metode kualitatif. Kontribusi penelitian ini terletak pada bukti empiris yang 
mendukung pentingnya komunikasi internal yang efektif, pelatihan karyawan yang tepat 
sasaran, dan komitmen organisasi yang kuat sebagai komponen penting dalam 
pengembangan sumber daya manusia di lembaga kehutanan. Temuan ini sangat relevan 
bagi lembaga pemerintah dan organisasi sektor kehutanan yang ingin memperkuat 
kinerja karyawan melalui inisiatif SDM yang strategis. 

Dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya, KPH Wilayah X Dempo bertanggung jawab 

terhadap sejumlah aspek pengelolaan kehutanan, di antaranya perlindungan dan pengamanan 

kawasan hutan, pemanfaatan hasil hutan bukan kayu, pemulihan ekosistem hutan, serta 

pemberdayaan masyarakat sekitar hutan. Selain itu, sebagai kawasan yang memiliki intensitas 

tinggi aktivitas pendakian dan wisata alam, KPH ini juga mengelola sistem perizinan, edukasi 

pendaki, serta pengawasan terhadap aktivitas pengunjung melalui posko pengawasan resmi di 

jalur pendakian. Salah satu langkah strategis yang dilakukan adalah pembentukan Balai 

Registrasi Gunung Api Dempo (BRIGADE) yang berfungsi sebagai pusat edukasi dan 

pengendalian pendakian untuk menjaga kelestarian kawasan hutan lindung. Penerapan sistem 

satu pintu untuk pendakian Gunung Dempo merupakan salah satu bentuk inovasi dalam 

pengelolaan hutan berbasis konservasi partisipatif. 

Penelitian ini menawarkan kebaruan dengan mengintegrasikan pengaruh komunikasi, 

pelatihan, dan komitmen organisasi secara simultan terhadap kinerja pegawai pada KPH 

Wilayah X Dempo, yang memiliki karakteristik pekerjaan lapangan berisiko tinggi, tuntutan 

keberlanjutan sumber daya, serta interaksi intensif dengan masyarakat sekitar hutan. Fokus ini 

berbeda dari studi terdahulu yang umumnya meneliti lingkungan kerja birokrasi perkotaan atau 

pelayanan publik di daerah padat penduduk. 

Hasil penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan model 

peningkatan kinerja pegawai sektor kehutanan, sekaligus rekomendasi praktis bagi Dinas 

Kehutanan dalam merumuskan strategi komunikasi internal, program pelatihan yang relevan, 

dan penguatan komitmen organisasi. Mengingat tantangan pengelolaan hutan semakin berat di 

tengah perubahan iklim dan tekanan pemanfaatan lahan, peningkatan kinerja pegawai KPH 

menjadi langkah strategis yang mendesak demi menjaga kelestarian hutan di wilayah Dempo 

dan keberlanjutan kehidupan masyarakat yang bergantung pada ekosistem hutan tersebut. 
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2. Kajian Literatur dan Hipotesis 

2.1. Komunikasi 

Merupakan suatu proses penyampaian pesan dari seseorang kepada orang lain untuk 

mencapai tujuan tertentu. (Robbins & Judge, 2019) menyatakan bahwa komunikasi adalah 

proses pertukaran informasi, ide, dan perasaan antara individu atau kelompok dengan tujuan 

untuk menciptakan pemahaman bersama. Dalam konteks organisasi, komunikasi menjadi 

instrumen vital dalam membangun koordinasi, sinergi, serta mendukung pencapaian tujuan 

organisasi secara efektif. Komunikasi merupakan pemindahan informasi dan pemahaman dari 

seseorang kepada seseorang. Seseorang yang saling bertukar informasi guna pemindahan 

informasi memerlukan suatu proses yaitu, komunikasi dan sebuah transmisi informasi yang 

terdiri dari rangsangan diskriminatif dari penyampai ke penerimanya. 

Komunikasi terbuka dapat membantu meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. 

Mereka juga dapat berbagi pemikiran dan ide yang berkaitan dengan tugas dan pekerjaan 

mereka sehingga tujuan perusahaan bisa dicapai lebih mudah. Menurut (Wiryanto, 2014), 

komunikasi organisasi tidak hanya berkaitan dengan penyampaian pesan, tetapi juga 

bagaimana pesan tersebut diterima, dimengerti, dan ditindaklanjuti oleh penerima. Kualitas 

komunikasi dalam organisasi dapat memengaruhi iklim kerja, loyalitas pegawai, serta 

produktivitas kinerja. 

2.2. Pelatihan 

Adalah proses sistematis yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap pegawai dalam rangka mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

(Noe, 2020) mengungkapkan bahwa pelatihan bertujuan untuk memperbaiki kinerja individu 

dalam pekerjaannya saat ini atau persiapan untuk pekerjaan di masa depan. Menurut 

(Simamora, 2016), pelatihan berperan dalam mengurangi kesenjangan kompetensi serta 

meningkatkan adaptabilitas pegawai terhadap perubahan lingkungan kerja (Maryadi et al., 

2025) . 

2.3. Komitmen Organisasi 
Menurut (Meyer & Allen, 1991) komitmen organisasi sebagai ikatan psikologis pegawai 

terhadap organisasi, yang tercermin melalui keinginan untuk bertahan, loyalitas, dan 

keterlibatan dalam berbagai aktivitas organisasi. Komitmen ini berperan penting dalam 

mempertahankan stabilitas sumber daya manusia dan meningkatkan produktivitas kinerja 

pegawai. Komitmen organisasi juga dipengaruhi oleh persepsi pegawai terhadap keadilan, 

dukungan organisasi, serta keselarasan nilai antara individu dan organisasi (Luthans, 2011). 

2.4. Kinerja pegawai 
Adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan tugas, tanggung jawab, serta 

standar yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja pegawai tercermin dari kemampuan mereka 

dalam melaksanakan fungsi penegakan aturan, pengawasan, serta penanganan berbagai 

persoalan sosial secara efektif. Untuk mencapai kinerja yang optimal, setiap pegawai dituntut 

memiliki keterampilan yang memadai, pengetahuan yang relevan, serta motivasi kerja yang 

kuat dalam menjalankan tugasnya (Maryadi et al., 2025). (Gomes, 2013) menyatakan bahwa 

kinerja meliputi aspek kuantitatif dan kualitatif dalam menyelesaikan tugas kerja. Menurut 

(Mangkunegara, 2017), kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang 

diberikan. 
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2.5. Hipotesis 

Hipotesis merupakan pernyataan yang bersifat sementara dan memerlukan pembuktian 

melalui penelitian ilmiah. Secara umum, hipotesis dipahami sebagai dugaan atau kesimpulan 

sementara yang bersifat logis mengenai kondisi populasi atau jawaban atas permasalahan 

penelitian yang masih harus diuji kebenarannya. Keberadaan hipotesis dalam penelitian 

berfungsi sebagai pedoman dalam menentukan arah pengumpulan data dan analisis yang 

dilakukan. Dengan demikian, hipotesis menjadi salah satu unsur penting dalam proses ilmiah 

karena dirumuskan berdasarkan kaidah-kaidah tertentu yang dapat diuji secara empiris. Salah 

satu jenis hipotesis yang umum digunakan dalam penelitian kuantitatif adalah hipotesis 

asosiatif, yaitu hipotesis yang menyatakan adanya hubungan antara dua variabel atau lebih.  

Hipotesis jenis ini disusun berdasarkan perumusan masalah dalam penelitian asosiatif 

yang bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel yang diteliti (Elvera & Astarina, 2021). 

Berdasarkan rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini maka hipotesis yang 

diajukan adalah sebagai berikut: 

H1: Komunikasi Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan 

Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo. 

H2:   Pelatihan Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan 

Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo. 

H3: Komitmen Organisasi Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Kehutanan Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo. 

H4: Komunikasi, Pelatihan, dan Komitmen Organisasi Secara Simultan Berpengaruh 

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) 

Wilayah X Dempo. 

 

3. Metode Penelitian  

3.1. Metode penelitian  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan metode survei. 

Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengukur hubungan antar variabel, sedangkan metode 

survei untuk mengumpulkan data langsung dari responden melalui kuesioner. 

 

3.2. Populasi dan Sampel 

Berdasarkan uraian mengenai populasi dan sampel, penelitian ini menggunakan seluruh 

pegawai KPH Wilayah X Dempo Dinas Kehutanan Kota Pagar Alam sebagai populasi 

penelitian yang berjumlah 73 orang, terdiri dari berbagai jabatan mulai dari Kepala KPH, 

Kasubbag TU DL, Kasi RPH, Kasi PPH TK, pelaksana, pengawas, hingga koordinator dan 

anggota bidang. Populasi dalam penelitian ini bersifat terbatas karena jumlah anggotanya dapat 

diidentifikasi dengan jelas. Sejalan dengan pendapat (Sugiyono, 2017), sampel adalah bagian 

dari populasi yang digunakan untuk mewakili keseluruhan populasi, maka dalam penelitian ini 

peneliti menggunakan seluruh populasi sebagai sampel dengan jumlah 73 responden. 

 

3.3. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh, Menurut 

Sugiyono (2017), sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Teknik ini dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, atau 
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penelitian ingin mengambil seluruh elemen populasi agar hasilnya lebih akurat tanpa perlu 

melakukan perhitungan sampel. 

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data utama dalam penelitian ini adalah kuesioner tertutup yang 

dibagikan kepada seluruh responden yang telah ditentukan berdasarkan teknik pengambilan 

sampel. Penyusunan kuesioner mengacu pada indikator dari masing-masing variabel penelitian 

yang telah diadopsi dari teori dan penelitian sebelumnya. 

Selain kuesioner, dilakukan pula wawancara semi-terstruktur dengan sejumlah informan 

kunci guna menggali informasi kualitatif yang tidak dapat dijangkau melalui instrumen 

kuantitatif. Untuk memperkuat data yang diperoleh, dilakukan juga studi dokumentasi, seperti 

telaah terhadap dokumen organisasi, laporan kepegawaian, dan arsip pelatihan sebagai data 

pendukung. 

 

3.5. Metode Analisis Data 

Menganalisis data dilaksanakan sesudah semua data terkumpul dari seluruh data 

responden dan sumber referensi data lain. Penelitian ini diteliti dengan menggunakan bantuan 

program SmartPLS 3. 

 

3.5.1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah analisis statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau 

memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel atau populasi 

sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis. 

 

3.5.2. Analisis Kuantitatif  
Data kuantitatif yang diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan kepada responden 

dianalisis menggunakan Analisa Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan 

software Partial Least Square (PLS). 

 

3.5.3. Pendugaan Parameter Metode Partial  Least Square (PLS)  
Pendugaan parameter dalam PLS diperoleh melalui proses iterasi tiga tahap dan disetiap 

tahap menghasilkan estimasi. Berikut adalah langkah-langkah estimasi parameter PLS: 

Estimasi bobot (weight estimate), Estimasi jalur (path estimate), Estimasi rata-rata (Means). 

 

3.5.4. Evaluasi model pengukuran (outer model)  
Evaluasi outer model dalam PLS-SEM dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas 

model (Ghozali, 2021). Dengan menggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam 

pengumpulan data diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan reliabel (Sugiyono, 

2017). 

 

3.5.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)  
Evaluasi model struktural dalam PLS-SEM bertujuan melihat kekuatan prediksi dari 

model struktural (Ghozali, 2021). 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Deskripsi Responden 

Responden dalam penelitian ini berjumlah 73 orang, Karakteristik responden dalam 

penelitian ini mencakup aspek jenis kelamin, umur, masa kerja, dan pendidikan terakhir. 

Berdasarkan hasil pengolahan data, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 

56 orang (76,7%), sedangkan perempuan berjumlah 17 orang (23,3%). Dari segi usia, 

responden terbanyak berada pada rentang 36–45 tahun sebanyak 26 orang (35,6%), disusul usia 

26–35 tahun sebanyak 18 orang (24,7%), usia 46–50 tahun sebanyak 13 orang (17,8%), usia 

<25 tahun sebanyak 12 orang (16,4%), dan usia >50 tahun sebanyak 4 orang (5,5%). Ditinjau 

dari masa kerja, sebagian besar responden telah bekerja lebih dari 10 tahun sebanyak 38 orang 

(52,1%), sementara sisanya memiliki masa kerja 3–5 tahun sebanyak 13 orang (17,8%), masa 

kerja 6–10 tahun dan < 2 tahun masing-masing sebanyak 11 orang (15,1%). 

Dari sisi pendidikan terakhir, responden didominasi oleh lulusan S1 sebanyak 40 orang 

(54,8%), diikuti SMA/sederajat 23 orang (31,5%), serta masing-masing 5 orang (6,8%) dengan 

latar belakang pendidikan D3 dan S2/S3. Hal ini menunjukkan bahwa responden dalam 

penelitian ini memiliki keragaman karakteristik yang cukup representatif dalam 

menggambarkan kondisi pegawai KPH Wilayah X Dempo Dinas Kehutanan Kota Pagar Alam. 

 

4.2. Pendugaan Parameter Metode Partial  Least Square (PLS) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 4.1. Model Utama Pls 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 4.2. Hasil Algoritma Pls 
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Pada gambar hasil olahan PLS-SEM di atas terlihat bahwa seluruh indikator pada 

variabel Komunikasi, Pelatihan, Komitmen Organisasi, dan Kinerja Pegawai dipertahankan 

tanpa ada yang dieliminasi, meskipun terdapat beberapa indikator dengan nilai loading factor 

di bawah 0,7. Hal ini tetap dapat diterima karena penurunan nilai tersebut tidak terlalu jauh dari 

batas minimal, sehingga indikator-indikator tersebut masih dianggap cukup representatif dalam 

menjelaskan konstruk laten masing-masing variabel. 

Dalam konteks analisis PLS-SEM, indikator dengan nilai loading faktor tinggi 

menunjukkan kontribusi yang kuat terhadap konstruk, sedangkan indikator dengan nilai sedikit 

di bawah 0,7 masih relevan untuk dipertahankan agar tetap mencerminkan keragaman 

karakteristik variabel penelitian. Dengan demikian, model ini dinilai masih valid dan reliabel, 

karena mayoritas indikator memiliki nilai loading factor >0,7, serta indikator dengan nilai di 

bawah 0,7 tidak menurunkan kualitas model secara signifikan. Pemertahanan seluruh indikator 

juga membantu menjaga kelengkapan informasi dalam menjelaskan konstruk laten, sehingga 

model penelitian ini tetap mampu menghasilkan estimasi parameter yang stabil serta 

memberikan gambaran yang jelas mengenai pengaruh antar variabel yang diteliti. 

 

4.3. Evaluasi model pengukuran (outer model) 
Evaluasi outer model dalam PLS-SEM dilakukan untuk menilai validitas dan reliabilitas 

model (Ghozali, 2021). Dengan menggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam 

pengumpulan data diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan reliabel (Sugiyono, 

2017). 

 

4.3.1. Uji Validitas 

AVE (Average Variance Extracted) AVE digunakan untuk mengukur validitas 

konvergen dari konstruk. Nilai AVE yang baik biasanya ≥ 0.5, artinya lebih dari 50% varians 

indikator dapat dijelaskan oleh konstruknya. 

 
Tabel 4.1 

Hasil Pengujian (AVE) 

     Average Variance Extracted (AVE) 

Kinerja Pegawai    0.724 

Komitmen Organisasi    0.716 

Komunikasi    0.677 

Pelatihan    0.759 

Sumber: Output PLS 2025 
 

Tabel 4.2 

Hasil Pengujian Discriminant Validity (Fornell Lacker Criterium) 

  
Kinerja 

Pegawai 

Komitmen 

Organisasi 
Komunikasi Pelatihan 

Kinerja Pegawai 0.851       

Komitmen Organisasi 0.882 0.846     

Komunikasi 0.805 0.898 0.823   

Pelatihan 0.847 0.905 0.900 0.871 

Sumber: Output PLS 2025 

 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/1180426947
https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20221102351407543


Volume 15, Nomor 2, Edisi September 2025, Halaman 130-146 
P-ISSN 1858-2451 (Print) 

E-ISSN 2964-3503 (Online) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

138 | E k o n o m i a 

 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai AVE pada setiap konstruk, yaitu Kinerja 

Pegawai (0,724), Komitmen Organisasi (0,716), Komunikasi (0,677), dan Pelatihan (0,759), 

seluruhnya berada di atas ambang minimum 0,50 sebagaimana disyaratkan oleh Hair et al. 

(2021). Hal ini membuktikan bahwa keempat konstruk telah memenuhi kriteria validitas 

konvergen, sehingga indikator-indikator yang digunakan mampu merefleksikan konstruk yang 

diukur secara konsisten dan memadai, serta mendukung kelayakan model pengukuran untuk 

dianalisis lebih lanjut. 

Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan menggunakan Fornell-Larcker Criterion, 

seluruh konstruk dalam model penelitian telah memenuhi syarat karena nilai akar kuadrat AVE 

lebih tinggi dibandingkan korelasi antar konstruk. Nilai akar kuadrat AVE masing-masing 

konstruk adalah Kinerja Pegawai (0,851), Komitmen Organisasi (0,846), Komunikasi (0,823), 

dan Pelatihan (0,871), yang seluruhnya melampaui nilai korelasi dengan konstruk lain. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap konstruk lebih kuat merefleksikan indikator-indikatornya sendiri 

dibandingkan dengan konstruk lain, sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian ini 

memiliki validitas diskriminan yang baik dan layak untuk dilanjutkan pada tahap evaluasi 

model struktural. 

 

4.3.2. Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan ketepatan 

instrumen dalam mengukur konstruk (Ghozali, 2021). Mengukur reliabilitas dalam PLS-SEM 

menggunakan software SmartPLS 3.0 dapat dilakukan dengan melihat: 

 

1) Composite Reliability  

Composite reliability digunakan untuk mengukur internal consistency. Nilai CR 0.60 – 

0.70 masih dapat diterima untuk exploratory research (Ghozali, 2021). 

Tabel 4.3 

Hasil Pengujian Composite Reliability 

    Composite Reliability  

Kinerja Pegawai   0.954  

Komitmen Organisasi   0.953  

Komunikasi   0.961  

Pelatihan   0.962  

Sumber: Output PLS 2025 

 

2) Cronbach’s Alfa Cronbach’s 

Alfa digunakan untuk diagnosis konsistensi dari seluruh skala dengan melihat koefisien 

reliabilitas. Nilai Cronbach’s Alfa >0.60 masih dapat diterima untuk exploratory research. 

Table 4.4 

Hasil Pengujian Cronbach’s Alpha 

  Cronbach's Alpha     

Kinerja Pegawai 0.945    

Komitmen Organisasi 0.943    

Komunikasi 0.956    

Pelatihan 0.954    

Sumber: Output PLS 2025 
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Tabel 4.3 dan Tabel 4.4 menunjukkan hasil pengujian reliabilitas instrumen penelitian 

menggunakan Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha. Hasil uji reliabilitas 

menunjukkan bahwa nilai Composite Reliability (CR) untuk setiap konstruk berada jauh di atas 

ambang batas 0,70, yaitu Kinerja Pegawai (0,954), Komitmen Organisasi (0,953), Komunikasi 

(0,961), dan Pelatihan (0,962). Nilai tersebut bahkan melampaui angka 0,95, yang menurut 

Hair et al. (2021) menandakan reliabilitas sangat tinggi. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model penelitian ini 

memiliki konsistensi internal yang sangat baik, sehingga mampu menjelaskan varians 

indikator-indikatornya secara stabil dan dapat diandalkan. 

Sementara itu, Cronbach’s Alpha juga digunakan untuk menilai konsistensi internal skala 

pengukuran secara keseluruhan. Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai Cronbach’s Alpha 

untuk seluruh konstruk berada di atas 0,90, yaitu Kinerja Pegawai (0,945), Komitmen 

Organisasi (0,943), Komunikasi (0,956), dan Pelatihan (0,954). 

Mengacu pada rekomendasi Hair et al. (2021), nilai tersebut menunjukkan reliabilitas 

yang sangat tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item pada setiap konstruk 

memiliki konsistensi internal yang kuat dan mampu mengukur variabel penelitian secara stabil 

serta andal. 

Secara keseluruhan, kedua pengujian ini memperlihatkan bahwa instrumen penelitian 

memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik. Dengan nilai Composite Reliability dan 

Cronbach’s Alpha yang tinggi. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam model penelitian ini 

telah memenuhi syarat reliabilitas, yang berarti bahwa indikator-indikator yang digunakan 

dalam mengukur masing-masing variabel memiliki tingkat konsistensi yang baik dan dapat 

dipercaya. 

 

4.4. Pengujian Model Struktural/Uji Hipotesis (Inner Model) 
Analisis model struktural yaitu menggambarkan hubungan antara variabel laten 

berdasarkan pada substantive theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan 

tiga pengujian yaitu R -square, F -square, dan pengujian hipotesis yakni direct effect. 

 

1) Nilai R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi (endogen) yang 

dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhi (Eksogen). Melihat nilai R-square yang 

merupakan uji goodness fit model. 

Kriterianya: 

 Jika nilai R2 = 0,75 – Substansial (Besar atau Kuat) 

 Jika nilai R2 = 0,50 – Moderate (Sedang) 

 Jika nilai R2 = 0,25 – Lemah (Kecil). 

Tabel 4.5 

Nilai R2 Variabel Endogen 

 
R Square R Square Adjusted 

Kinerja Pegawai 0.792 0.782 

Sumber: Output PLS 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.5, Koefisien determinasi (R Square) digunakan untuk mengukur 

seberapa besar variabel-variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen dalam 

suatu model penelitian. Analisis nilai R Square (R²) digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan dalam model 

penelitian ini. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan metode PLS-SEM, 

diketahui bahwa nilai R Square untuk variabel Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,792. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel Komunikasi, Pelatihan, dan Komitmen Organisasi secara 

simultan mampu menjelaskan variabilitas Kinerja Pegawai sebesar 79,2%, sedangkan sisanya 

sebesar 20,8% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. 

Sementara itu, nilai R Square Adjusted sebesar 0,782 memberikan gambaran yang telah 

disesuaikan dengan jumlah prediktor dalam model, yang memperhitungkan potensi bias akibat 

jumlah variabel bebas. Nilai ini tetap berada pada kategori kuat, sebagaimana diacu dari 

kriteria Hair et al. (2021) yang menyatakan bahwa nilai R Square di atas 0,75 termasuk dalam 

kategori substansial atau kuat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model struktural 

dalam penelitian ini memiliki kemampuan prediktif yang sangat baik dalam menjelaskan 

Kinerja Pegawai, serta memperkuat bahwa Komunikasi, Pelatihan, dan Komitmen Organisasi 

merupakan faktor-faktor dominan yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

 

2) Nilai F-Square 

F
2 

Effect size (f square) adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif 

dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi 

(endogen). 

Kriterianya:  

 Jika nilai f
2 

= 0,02 – kecil (buruk) 

 Jika f
2
 = 0,15 – Sedang 

  Jika f
2
 = 0,35 – Baik 

  
Tabel 4.6 

Nilai F-Square (F
2
) 

  
Kinerja 

Pegawai 

Komitmen 

Organisasi 
Komunikasi Pelatihan 

Kinerja Pegawai         

Komitmen 

Organisasi 
0.310       

Komunikasi 0.003       

Pelatihan 0.062       

Sumber: Output PLS 2025 

Dari Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa berdasarkan hasil pengolahan data, diketahui bahwa 

komitmen organisasi memiliki nilai f² sebesar 0,310 yang termasuk dalam kategori sedang dan 

mendekati besar, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor 

dominan yang memberikan kontribusi kuat dalam meningkatkan kinerja pegawai. Sementara 

itu, pelatihan memperoleh nilai f² sebesar 0,062 yang berada pada kategori kecil, menunjukkan 

bahwa meskipun pelatihan berpengaruh terhadap kinerja pegawai, pengaruh tersebut masih 

terbatas dan perlu ditingkatkan efektivitasnya agar lebih optimal. 
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Adapun komunikasi memiliki nilai f² sebesar 0,003 yang berada jauh di bawah ambang 

batas minimum (0,02), sehingga dapat dikatakan tidak memberikan kontribusi signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, dari ketiga variabel bebas yang 

diteliti, komitmen organisasi menjadi faktor yang paling kuat memengaruhi kinerja pegawai, 

diikuti pelatihan dengan pengaruh kecil, sedangkan komunikasi tidak menunjukkan pengaruh 

berarti. 

4.5. Hasil Pengujian Hipotesis (Estimasi Koefisien Jalur) 

Nilai estimasi, untuk hubungan jalur dalam model struktural harus signifikan. Nilai 

signifikansi ini, dapat diperoleh dengan prosedur bootstrapping. Melihat signifikansi pada 

hipotesis dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi T-statistik pada 

algorithm bootstrapping report. Untuk mengetahui signifikan atau tidak signifikan dilihat dari 

T-tabel pada alpha 0.05 (5%) = 1.96. kemudian, T-tabel dibandingkan oleh T-hitung (T-

statistik). 

 
 

Gambar 4.4 Hasil Uji Bootstrapping PLS 

Direct effect (Path Coefficient) 

Table 4.7 

Hasil Pengujian Hipotesis 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Komitmen Organisasi 

-> Kinerja Pegawai 
0.670 0.678 0.184 3.642 0.000 

Komunikasi -> 

Kinerja Pegawai 
-0.069 -0.074 0.134 0.512 0.609 

Pelatihan -> Kinerja 

Pegawai 
0.302 0.287 0.187 1.614 0.107 

Sumber: Output PLS 2025 
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Berdasarkan hasil olahan data yang ditampilkan pada Tabel 4.13, diperoleh hasil sebagai 

berikut: 

Hasil pengujian hipotesis pada jalur pertama menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan 

oleh nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0,670, dengan nilai T-statistics sebesar 

3,642 dan nilai p-value sebesar 0,000, yang berarti lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. 

Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 

komitmen organisasi yang dimiliki pegawai, maka semakin meningkat pula kinerja mereka. 

Komitmen organisasi menjadi faktor penting dalam mendorong pegawai untuk bekerja lebih 

optimal, menunjukkan loyalitas, serta bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Hasil 

ini sejalan dengan teori-teori yang menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan salah 

satu determinan penting dalam pencapaian kinerja pegawai yang tinggi. 

Pengujian pada jalur kedua menunjukkan bahwa komunikasi tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil estimasi menunjukkan nilai koefisien jalur 

sebesar -0,069, dengan nilai T-statistics sebesar 0,512 dan p-value sebesar 0,609. Karena nilai 

p-value lebih besar dari 0,05, maka hipotesis yang menyatakan bahwa komunikasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai ditolak. Meskipun arah pengaruhnya negatif, namun secara statistik 

tidak signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa dalam konteks organisasi yang diteliti, 

kualitas atau intensitas komunikasi belum mampu memberikan dampak nyata terhadap 

peningkatan kinerja pegawai. Faktor lain seperti struktur komunikasi yang kurang efektif, 

media komunikasi yang kurang tepat, atau persepsi terhadap komunikasi internal dapat menjadi 

penyebab tidak signifikannya hubungan tersebut. 

Hasil pengujian pada jalur ketiga menunjukkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Koefisien jalur pelatihan terhadap kinerja pegawai sebesar 

0,302, dengan T-statistics sebesar 1,614 dan p-value sebesar 0,107. Karena nilai p-value lebih 

besar dari 0,05, maka hipotesis ini ditolak. Artinya, meskipun pelatihan yang diberikan berada 

dalam arah positif terhadap kinerja, namun pengaruhnya secara statistik tidak cukup kuat. Hal 

ini mungkin disebabkan oleh beberapa kemungkinan, seperti kurang relevannya materi 

pelatihan dengan kebutuhan pekerjaan, metode pelatihan yang kurang efektif, atau tidak 

adanya evaluasi pasca pelatihan yang berdampak pada penerapan hasil pelatihan ke dalam 

pekerjaan sehari-hari 

 

4.6. Pembahasan 

4.6.1. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan  

 

Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai path coefficient (β) = 0,670, t-statistik = 

3,642 > 1,96, dan p-value = 0,000 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

komitmen organisasi yang ditanamkan dalam lingkungan kerja Dinas Kehutanan KPH Wilayah 

X Dempo, maka akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. 

Secara praktis, hal ini berarti bahwa ketika pegawai merasa memiliki loyalitas terhadap 

organisasi, merasa terikat dengan nilai dan tujuan lembaga, serta menunjukkan kesediaan untuk 

berkontribusi lebih, maka performa kerja mereka akan meningkat. Komitmen organisasi 

menciptakan rasa tanggung jawab kolektif yang mendorong pegawai bekerja dengan lebih 

produktif dan efisien. 
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4.6.2. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan 

Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo 

Hasil analisis menunjukkan bahwa komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, ditunjukkan oleh nilai path coefficient (β) = -0,069, t-statistik = 0,512 < 1,96, 

dan p-value = 0,609 > 0,05. Dengan demikian, hipotesis mengenai adanya pengaruh positif 

komunikasi terhadap kinerja pegawai tidak dapat diterima. 

Secara praktis, hal ini mengindikasikan bahwa meskipun komunikasi berlangsung di 

lingkungan kerja, namun belum cukup efektif untuk mendorong peningkatan kinerja. Hal ini 

bisa disebabkan oleh komunikasi yang bersifat satu arah, kurang terbuka, atau tidak konsisten 

antar lini kerja, sehingga pesan yang disampaikan tidak berdampak signifikan terhadap 

pemahaman tugas atau motivasi kerja pegawai. 

 

4.6.3. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan 

Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo 

Dari hasil analisis, diperoleh nilai path coefficient (β) = 0,302, t-statistik = 1,614 < 1,96, 

dan p-value = 0,107 > 0,05, yang menunjukkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Artinya, meskipun pelatihan telah diberikan, namun belum mampu 

memberikan dampak nyata terhadap peningkatan kinerja. 

Secara praktis, hal ini bisa terjadi karena pelatihan yang diselenggarakan belum sesuai 

dengan kebutuhan kerja pegawai, belum berorientasi pada pengembangan keterampilan teknis 

lapangan, atau kurang intensif dalam implementasinya. Pelatihan yang bersifat formal namun 

tidak aplikatif cenderung tidak memberikan perubahan perilaku kerja yang berarti. 

 

4.6.4. Pengaruh Komunikasi, Pelatihan, dan Komitmen Organisasi secara Simultan 

terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) Wilayah 

X Dempo 

Berdasarkan hasil uji R-Square, diperoleh nilai R² = 0,792, yang menunjukkan bahwa 

sebesar 79,2% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan secara simultan oleh variabel 

komunikasi, pelatihan, dan komitmen organisasi. Sedangkan 20,8% sisanya dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain di luar model penelitian ini, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, serta sistem penghargaan dan kontrol manajerial. 

Nilai R-Square sebesar 0,792 tergolong kuat, sesuai klasifikasi dari Hair et al. (2017) 

yang menyebutkan bahwa nilai R² di atas 0,67 mengindikasikan daya prediktif tinggi dari 

model struktural terhadap konstruk endogen. Dengan demikian, model yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki kemampuan menjelaskan yang sangat baik terhadap kinerja pegawai 

Dinas Kehutanan Kesatuan Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo. 

Secara simultan, ketiga variabel bebas komunikasi, pelatihan, dan komitmen organisasi 

secara kolektif memberikan kontribusi yang besar terhadap pembentukan kinerja pegawai. 

Meskipun secara parsial hanya komitmen organisasi yang terbukti berpengaruh signifikan, 

namun kontribusi gabungan dari ketiganya memperlihatkan bahwa interaksi antar faktor dalam 

organisasi merupakan elemen penting dalam menciptakan performa kerja yang optimal. 
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5. Kesimpulan dan Saran 

5.1. Kesimpulan 

1. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 

dengan nilai path coefficient (β) = 0,670, t-statistik = 3,642 > 1,96, dan p-value = 0,000 

< 0,05. 

2. Komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan oleh 

nilai path coefficient (β) = -0,069, t-statistik = 0,512 < 1,96, dan p-value = 0,609 > 0,05. 

3. Pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai path 

coefficient (β) = 0,302, t-statistik = 1,614 < 1,96, dan p-value = 0,107 > 0,05. 

4. Secara simultan, komunikasi, pelatihan, dan komitmen organisasi memberikan 

pengaruh yang kuat terhadap kinerja pegawai, dengan kontribusi sebesar R² = 0,792 

atau 79,2%, sementara 20,8% sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model penelitian. 

 

5.2. Saran 

1. Meningkatkan Komitmen Organisasi melalui Strategi Internalisasi Nilai dan Budaya 

Kerja 

2. Melakukan Evaluasi dan Pengembangan Program Pelatihan 

3. Meningkatkan Efektivitas Komunikasi Organisasi 

4. Mengintegrasikan Pendekatan Komprehensif dalam Pengembangan SDM 

Dengan langkah tersebut, diharapkan kinerja pegawai Dinas Kehutanan Kesatuan 

Pengelola Hutan (KPH) Wilayah X Dempo dapat meningkat optimal. 
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