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Abstrak 
Tujuan penelitian ini untuk Untuk menganalisis pengaruh efektivitas Kepemimpinan dan pengembangan karir  
terhadap kinerja Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau dengan komitmen afektif sebagai variabel 
mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau dengan 
sampel sebanyak 67 orang responden, dimana pengambilan sampel dengan metode sampling insidental. Teknik 
pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner dan penyebaran menggunakan google form. Teknis analisis 
data pada penelitian ini adalah dengan Structural Equation Modelling (SEM) dengan menggunakan SmartPLS 
3.0 sebagai alat pengolahan data. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa.Efektifitas Kepemimpinan dan 
pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Sekretariat DPRD Provinsi 
Riau. Sementara itu, Komitmen Afektif berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Efektifitas Kepemimpinan dan pengembangan karir berpengaruh signifikan 
secara langsung terhadap komitmen afektif pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Hasil penelitian juga 
menunjukkan bahwa komitmen afektif mampu memediasi hubungan antara Efektifitas Kepemimpinan dan 
pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
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Pendahuluan  
 

Sumber daya manusia, baik yang menduduki posisi pemimpin maupun anggota merupakan 
faktor penting dalam setiap organisasi atau instansi baik pemerintahan maupun swasta, 
terutama untuk mencapai tujuan organisasi. Karena berhasil atau tidaknya suatu organisasi 
atau instansi dipengaruhi oleh faktor manusianya selaku pelaksana pekerjaan. Organisasi 
adalah suatu wadah atau tepat dua orang atau lebih yang memiliki ikatan kerjasama guna 
mewujudkan suatu tujuan bersama. Orang-orang yang ada di dalam suatu organisasi 
mempunyai suatu keterkaitan yang terus menerus. Rasa keterkaitan ini, bukan berarti 
keanggotaan seumur hidup. Akan tetapi sebaliknya, organisasi menghadapi perubahan yang 
konstan dalam keanggotaan mereka, meskipun pada saat mereka menjadi anggota, orang-
orang dalam organisasi berpartisipasi secara teratur (Ismainar, 2018). 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 
(Mangkunegara, 2014). 
Selain efektivitas kepemimpinan, faktor lain yang dianggap dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan adalah pengembangan karir. Karyawan sudah menjadi salah satu perhatian sumber 
daya manusia karena mereka harus memiliki pengetahuan dan keterampilan terkini untuk 
organisasi (Lazarova & Taylor 2009). 
Indikator Kinerja Utama yang disahkan oleh Sekretaris DPRD Provinsi Riau, tentunya 
pegawai harus berkomitmen dalam usaha pencapaian kinerja pada indikator kinerja utama 
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tersebut. Konsistensi dalam melakukan pekerjaan sesuai Job Desk masing-masing bidang  
tentunya akan memperoleh hasil kerja yang diharapkan. Fenomena yang terjadi saat ini 
mengenai Komitmen Pegawai yang masih rendah dapat dilihat melalui Adanya beberapa 
pegawai yang tidak menyelesaikan pekerjaanya sesuai dengan waktu yang telah ditentukan 
pimpinan seperti penyusunan Rencana Kerja Anggaran (RKA) Sekretariat DPRD Provinsi 
Riau, Penyusunan Justifikasi kegiatan yang akan dilaksanakan, memberikan laporan 
kegiatan yang harus segera diselesaikan, dan membalas surat –surat yang ditujukan kepada 
pimpinan. tingginya tingkat ketidakhadiran pegawai dalam konteks alpha tanpa keterangan 
pada setiap bagian  termasuk tidak taatnya pegawai dengan peraturan jam masuk kantor yang 
dimulai pukul 07.30 WIB, istirahat pukul 12.00 s/d 13.00 WIB dan pulang pukul 16.00 WIB. 
Kurangnya pengawasan pimpinan sehingga Pegawai melakukan berbagai pelanggaran. 
Disiplin Pegawai Negeri Sipil merupakan ketaatan untuk mengikuti aturan yang menjadi 
tanggung jawab Pegawai Negeri Sipil (Sedarmayanti, 2009). Untuk mewujudkan sikap 
disiplin Pegawai Negeri Sipil, maka pasal 30 Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 
mengamanatkan ditetapkannya peraturan pemerintah mengenai Disiplin PNS. Untuk 
mewujudkan Pegawai Negeri Sipil yang handal, profesional, dan bermoral tersebut, mutlak 
diperlukan peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil.Sebagai implementasi dari amanat pasal 
30 UU. No.43 Tahun 1999 tersebut, maka ditetapkanlah Peraturan Pemerintah Nomor 53 
Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil, menggantikan Peraturan Pemerintah 
Nomor 30 Tahun 1980 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil yang dinilai tidak sesuai lagi 
dengan situasi dan kondisi saat ini.  
Melihat pentingnya sumber daya manusia, penulis tertarik untuk menganalisa bagaimana 
“PENGARUH EFEKTIVITAS KEPEMIMPINAN DAN PENGEMBANGAN KARIR 
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA SEKRETARIAT DPRD PROVINSI RIAU 
DENGAN KOMITMEN AFEKTIF SEBAGAI VARIABEL MEDIASI”. 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk menganalisis pengaruh efektivitas Kepemimpinan terhadap Komitmen Afektif 

Pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap Komitmen Afektif Pegawai 

pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
3. Untuk menganalisis pengaruh efektivitas Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
4. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap Kinerja Pegawai pada 

Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
5. Untuk menganalisis pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja Pegawai pada 

Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
 
Tinjauan Pustaka  
 

Manajemen Sumber Daya Manusia. 
 

Menurut Farida (2017) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
ilmu yang mempelajari suatu proses pemanfaatan karyawan secara efektif dan efisien guna 
mencapai tujuan perusahaan. Menurut Mathis dan Jackson (2015) menyatakan bahwa 
manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan manusia agar 
dapat mencapai tujuan di setiap perusahaan. 
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H3 

H1 
H6 H5 

H7 
H2 H4 

Efektivitas Kepemimpinan 
 

Kepemimpinan diperlukan oleh perusahaan dalam upaya pencapaian tujuan suatu organisasi. 
Karyawan dituntut untuk dapat mengikuti arahan dari pimpinannya karena merekalah yang 
dianggap mampu menjadi influence bagi karyawan untuk dapat memiliki tujuan yang sama 
dengan perusahaan. Jika tujuan yang dituju tidaklah sama maka akan sulit bagi suatu 
organisasi menjalankan proses pencapaiannya. Kepemimpinan sebagai aktivitas untuk 
mempengaruhi orang-orang agar diarahkan mencapai tujuan organisasi.  
 
Pengembangan Karir 
 

Pengembangan karir menurut Komang (2012) adalah adalah peningkatan pribadi yang 
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jenjang yang ada di 
organisasi atau perusahaan. Sedangkan pengembangan karir menurut Manurung (2010) 
adalah suatu kondisi tertentu yang berubah menjadi bentuk atau keadaan yang baru menuju 
ke arah positif (sesuai dengan yang dikehendaki), dan perubahan tersebut berkaitan dengan 
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
 
Komitmen Organisasi 
 

Menurut Indra Kharis (2010) Komitmen Afektif adalah suatu keadaan dimana seorang 
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.Jadi keterlibatan pekerjaan yang 
tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu.  
 
Kinerja Pegawai 
 

Menurut Donelly dan Gibson (2013), kinerja adalah tingkat keberhasilan melaksanakan 
tugas serta kemampuan mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan tempat ia 
bekerja. Kinerja yang dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai 
dengan baik. 

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Diolah : 2022 
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Berdasarkan pada perumusan identifikasi masalah,tujuan penelitian dan kerangka pemikiran 
penelitian tersebut di atas mengenai pengaruh budaya organisasi, kompetensi dan 
pengembangan karier terhadap kepuasan kerja serta impilikasinya pada kinerja pegawai 
Sekretariat DPRD Provinsi Riau, maka dapat dikemukakan hipotesis penelitian sebagai 
berikut : 
H1 : Efektivitas Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen Afektif pada Sekretariat 
DPRD Provinsi Riau 
H2 : Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Komitmen Afektif pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau 
H3 : Efektivitas Kepemimpinan  berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat 
DPRD Provinsi Riau 
H4 :  Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau 
H5 : Komitmen Afektif berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau. 
H6 : Efektivitas Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau dengan diMediasi Komitmen Afektif  
H7 :  Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau dengan diMediasi Komitmen Organisasi 
 
Metode Penelitian 
 

Responden dan prosedur penelitian 
 

Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini dilakukan 
pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau yang beralamat di Kantor DPRD Provinsi Riau, Jl. 
Jend. Sudirman No.719, Tengkerang Sel., Kec. Bukit Raya, Kota Pekanbaru, Riau 28128. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau 
yang berjumlah 201 orang.  Berdasarkan perhitungan tersebut maka diperoleh jumlah sampel 
yang diambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 67 orang. Teknik yang digunakan dalam 
pengukuran variabel penelitian yang akan dilakukan adalah dengan menggunakan data 
interval dari masing-masing variabel yaitu Pengaruh efektivitas kepemimpinan, 
pengembanagn karir, Komitmen Afektif dan Kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau.  
Penelitian ini dimaksudkan untuk memperoleh data secara terukur, tentang efektivitas 
kepemimpinan, pengembanagn karir, Komitmen Afektif dan Kinerja pegawai pada 
Sekretariat DPRD Provinsi Riau Sehingga pendekatan yang digunakan adalah kualitatif, 
dimaksudkan untuk merancang penelitian atas obyek yang eksplisit, teramati dan terstruktur. 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan adalah dengan menggunakan kuesioner 
terstruktur. Kuesioner terstruktur dilakukan untuk memperoleh informasi dari responden 
mengenai efektivitas kepemimpinan, pengembangan karir, Komitmen Afektif dan Kinerja 
pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau. 
Teknik pengujian instrumen dalam penelitian ini yaitu uji validitas dan reliabilitas dengan 
menggunakan PLS (Partial Least Square) sebagai pengukurannya.  
Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua metode, yaitu Cronbach’s alpha dan 
Composite reliability. Cronbach’s alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu 
konstruk, sedangkan composite reliabilitas mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 
konstruk menurut Chin, 1995 (dalam Abdillah dan Hartono, 2015:196). Menurut Abdillah 
dan Hartono (2015:207) uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach’s alpha dan nilai 
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Composite reliability. Untuk dapat dikatakan suatu konstruk reliabel, maka nilai Cronbach’s 
alpha harus > 0,6 dan nilai Composite reliability harus > 0.7.  
Pengujian hipotesis menggunakan analisis full model structural equation modeling (SEM) 
dengan smartPLS. Dalam full model structural equation modeling selain mengkonfirmasi 
teori, juga menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antara variabel laten (Ghozali, 2019). 
Pengujian hipotesis dengan melihat nilai peritungan Path Coefisien pada pengujian inner 
model. Hipotesis dikatakan diterima apabila nilai T statistik lebih besar dari T tabel 1,96 (α 
5%) yang berarti apabila nilai T statistik setiap hipotesis lebih besar dari T tabel maka dapat 
dinyatakan diterima atau terbukti. Dalam penelitian ini, karakteristik responden digunakan 
untuk memberikan gambaran tentang responden yang menjadi subjek penelitian. Adapun 
yang menjadi karakteristik responden dalam penelitian ini adalah jenis kelamin, umur, 
Pendidikan dan masa kerja.  
  
Hasil Penelitian 
 

Dalam penelitian ini, penulis melakukan pengolahan data dalam bentuk angket (Questioner) 
yang terdiri dari 8 item pernyataan untuk variabel efektifitas kepemimpinan, 7 pernyataan 
untuk variabel pengembangan karir, 8 item pernyataan untuk variabel komitmen afektif dan 
5 item pernyataan untuk variabel kinerja pegawai. Kuesioner penelitian disebarkan sebanyak 
67 orang responden, yakni seluruh Pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Pada 
penelitian ini dilakukan menggunakan teknik Structural Equation Modelling (SEM) berbasis 
Partial Least Square (PLS). 
 
Analisis Parsial Least Square 
 

Variabel penelitian yang digunakan yaitu Efektifitas Kepemimpinan, dan pengembangan 
karir sebagai variabel independen, kinerja karyawan sebagai variabel dependen, dan 
komitmen afektif sebagai variabel mediasi. Teknik analisa yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Path Analysis dengan bantuan softwere SmartPLS 3.0 dan dilakukan melalui dua 
tahapan, yaitu Model Pengukuran (Measurement Model) dan Model Struktural (Structural 
Model). 

Gambar 2. Outer Model Sebelum Modifikasi 

 
Sumber: Data Olahan, 2022 
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Convergent validity dari model pengukuran refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi 
antara item score/component score dengan construct score yang dihitung dengan PLS. 
Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan konstruk 
yang ingin diukur. Namun demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala 
pengukuran nilai loading factor 0.50 sampai 0.60 dianggap cukup (Ghozali, 2018). Dalam 
Penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 0,70.  
Dari diagram output diatas diperoleh loading factor dari masing masing hubungan antar 
indikator dengan konstruknya memiliki nilai yang bervariasi. Nilai outer model atau korelasi 
antara konstruk dengan variabel pada awalnya belum memenuhi convergen validity karena 
masih ada indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,70 yaitu untuk variabel 
X2.1 dan X2.3 
Modifikasi model dilakukan dengan mengeluarkan indikator-indikator yang memiliki nilai 
loading factor di bawah 0,70. Maka model akan diperbaharui kembali dan hasilnya seperti 
gambar 4.2 
Dari gambar output setelah diperbaharui diatas loading untuk masing masing indikator 
cukup reliable dengan nilai seluruh indikator diatas 0.70. Sehingga semua indikator sudah 
valid.  

Gambar 3. Model Setelah Modifikasi 

 
Sumber: Data Olahan, 2022 

Dari hasil analisis yang ditunjukkan oleh gambar 5.1 menunjukan bahwa semua variabel 
memiliki nilai diatas 0.7. 
  
Composite Reability 
Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi, dan ketepatan suatu alat ukur dalam 
melakukan pengukuran. Untuk mengukur realibilitas suatu konsep penelitian dalam PLS 
dengan aplikasi SmartPLS, digunakan dua cara yaitu dengan Cronbach Alpha dan 
Composite reliability. Namun penelitian menggunakan Cronbach’s Alpha memberikan nilai 
yang lebih rendah sehingga disarankan untuk menggunakan composite reliability dan 
nilainya harus lebih dari 0.7.  
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Pengujian Inner Model (Model Struktural) 
Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi kretiteria, berikutnya dilakukan 
pengujian inner model (model structural). Inner model dapat dievaluasi dengan melihat r-
square (reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan nilai t-statistik dari pengujian 
koefisien jalur (path coefficient). Semakin tinggi nilai r-square berarti semakin baik model 
prediksi dari model penelitian yang diajukan. Nilai path coefficients menunjukkan tingkat 
signifikansi dalam pengujian hipotesis. 
Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara 
variabel, nilai signifikan dan R –Square dari model penelitian. Model struktural dievaluasi 
dengan menggunakan R-Square untuk variabel dependen uji t. 
 
Pengujian Hipotesis 
 

Pengujian Hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model struktural) 
yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat apakah 
suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai 
signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-values. Pengujian hipotesis penelitian ini 
dilakukan dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut 
dapat dilihat dari hasil bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini 
adalah t-statistik >2,000298 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta 
bernilai positif.  
  
Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang digunakan sesuai dengan hipotesis yang 
diajukan, maka dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 
1. Efektifitas Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Tidak adanya pengaruh gaya Efektifitas Kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan dapat dipahami mengingat Efektifitas Kepemimpinan sebaik 
apapun tidak akan mampu meningkatkan kinerja pegawai jika tidak diikuti oleh 
kemampuan individu pegawai itu sendiri 

2. Pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 
pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Tidak adanya pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawa menandakan bahwa pengemabngan karir bukanlah faktor yang 
dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada Sekretarit DPRD Provinsi Riau. Hal ini 
membuktikan bahwa tampa adanya pengembangan karir pegawai Sekretariat DPRD tetap 
berkomitmen untuk menghasilkan kinerja yang baik. 

3. Komitmen Afektif berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai 
Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Hal ini bermakna apabila pegawai memiliki komitmen 
afektif yang baik maka akan meningkatkan kinerja pegawai. Atau dengan kata lain bahwa 
semakin baik komitmen afektif pegawai maka semakin baik pula kinerja karyawan. 
Demikian sebaliknya, apabila semakin buruk komitmen afektif karyawan maka akan 
kinerja karyawan akan semakin buruk juga. 

 4. Efektifitas Kepemimpinan berpengaruh signifikan secara langsung terhadap komitmen 
afektif pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Hal ini bermakna apabila Efektifitas 
Kepemimpinan yang diterapkan institusi sesuai dengan yang diharapkan pegawai maka 
akan meningkatkan komitmen afektif pegawai atau staf Sekretariat DPRD Provinsi Riau. 
Atau dengan kata lain bahwa semakin baik pelaksanaan Efektifitas Kepemimpinan maka 
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semakin tinggi pula komitmen afektif pegawai. Demikian sebaliknya, apabila 
pelaksanaan Efektifitas Kepemimpinan tidak dilakukan dengan tepat, maka akan 
menimbulkan ketidakdisiplinan pegawai. 

5. Pengembangan karir berpengaruh signifikan secara langsung terhadap komitmen afektif 
pegawai Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Hal ini bermakna apabila Pengembangan karir 
pada perusahaan sesuai dengan yang diharapkan pegawai maka akan meningkatkan 
komitmen afektif pegawai pada Sekretariat DPRD Provinsi Riau. Atau dengan kata lain 
bahwa semakin baik Pengembangan karir maka semakin tinggi pula komitmen afektif 
pegawai. Demikian sebaliknya, apabila Pengembangan karir tidak mendukung, maka 
akan menurunkan komitmen afektif pegawai. 

6. Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui komitmen afektif mampu memediasi 
hubungan antara Efektifitas Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat 
DPRD Provinsi Riau. Hal ini bermakna semakin baik komitmen afektif maka akan 
mempengaruhi pengaruh antara Efektifitas Kepemimpinan dengan kinerja pegawai 

7. Berdasarkan pada hasil penelitian diketahui komitmen afektif mampu memediasi 
hubungan antara pengembangan karir terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD 
Provinsi Riau. Hal ini bermakna semakin baik komitmen afektif maka akan 
mempengaruhi pengaruh antara pengembangan karir dengan kinerja pegawai 

8. Nilai R2 Variabel Komitmen Afektif sebesar 0,594 yang berarti bahwa komitmen afektif 
pegawai dipengaruhi secara bersama-sama oleh Variabel Efektifitas Kepemimpinan dan 
pengembangan karir sebesar 59,4% sedangkan sisanya, 40,6% dipengaruhi oleh variabel 
lain di luar model penelitian. Sedangkan Nilai R2 variabel kinerja pegawai sebesar 0,716 
yang berarti kinerja dipengaruhi secara bersama-sama oleh Variabel Efektifitas 
Kepemimpinan, Pengembangan karir dan komitmen afektif sebesar 71,6%. Sedangkan 
28,4% sisanya, dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian. 
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