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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap komitmen serta implikasinya pada kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan kompetensi dan motivasi para pegawai.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, Pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2022. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum pelatihan, kompetensi, komitmen, kinerja pegawai cenderung cukupg baik. Terdapat pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap komitmen pegawai baik secara parsial maupun simultan dan  komitmen pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
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ABSTRACT
This study aims to determine and analyze the effect of training and competence on commitment and its implications on the performance of the employees of the Banten Province Industry and Trade Office. The results of this study can be used as a contribution for the Office of Industry and Trade of Banten Province, the results of the research are expected to be useful inputs to improve employee performance, based on the achievement of job satisfaction through competency development and employee motivation.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is interviews using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, Sampling using the census technique. Data collection in the field was carried out in 2022. The data analysis technique used Path Analysis.

The results showed that in general the training, competence, commitment, and employee performance tended to be quite good. There is an effect of training and competence on employee commitment, either partially or simultaneously, and employee commitment has an effect on the performance of the employees of the Banten Province Industry and Trade Office.

Keywords: Training, Competence, Employee Commitment, Employee Performance
I. PENDAHULUAN
Kompetensi pegawai dalam melayani masyarakat bukan hanya dilihat dari keahlian dan pengetahuannya, namun juga melalui kondisi emosionalnya. Menurut Shi (2017), kompetensi merupakan karakteristik seorang pegawai seperti motivasi, sifat, keahlian, persepsi diri, peran sosial, atau bahasa tubuh, yang menghasilkan kinerja efektif atau superior.
Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan pemberdayaan sumber daya manusia dan kompetensi yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pelatihan dan motivasi pegawai yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja pegawai sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten”.
Identifikasi dan Rumusan Masalah

Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup di dalam penelitian terhadap pelatihan, kompetensi, komitmen dan kinerja pegawai. 

Identifikasi Masalah

Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  

1. Kinerja pegawai belum optimal.
2. Masih  banyak pegawai yang menunda pekerjaan.
3. Keterbatasan pengetahuan dan keterampilan yang masih kurang.

4. Masih ada pegawai yang datang dan pulang tidak tepat waktu.
5. Pegawai dalam bekerja kadang belum memahami dan menguasai pekerjaan yang dilakukan

6. Pegawai  kurang memiliki ikatan emosi dengan organisasi.

7. Loyalitas  terhadap organisasi merupakan bukan merupakan hal yang prinsip.

8. Pelatihan  yang diikuti oleh pegawai termasuk kondisi kurang baik.

9. Materi pelatihan kurang dapat menunjang pekerjaan yang dilakukan.
10. Kompetensi pegawai  belum sepenuhnya baik.

11. Pegawai  kurang bisa menguasai keterampilan teknis yang berkenaan dengan perkembangan teknologi.

12. Pegawai  kurang bisa melakukan antisipasi dan perencanaan untuk perubahan di masa yang datang.

13. Pegawai kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data yang digunakan dalam pengambilan keputusan.
Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut : 
1. Bagaimana pelatihan dan kompetensi pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
2. Bagaimana komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
3. Bagaimana kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
4. Seberapa besar pengaruh pelatihan terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.

5. Seberapa besar pengaruh kompetensi terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
6. Seberapa besar pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
7. Seberapa besar pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dalam melaksanakan penelitian ini adalah untuk mengetahui serta memperoleh data tentang berbagai permasalahan yang berkaitan dengan pelatihan, kompetensi, komitmen dan kinerja pegawai dengan tujuan utamanya adalah untuk mengetahui dan menganalisis sebagai berikut :

1. Kondisi pelatihan dan kompetensi pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.

2. Kondisi komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
3. Kondisi kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
4. Besarnya pengaruh pelatihan terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
5. Besarnya pengaruh kompetensi terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
6. Besarnya pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten ndung.
7. Besarnya pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.
Manfaat Penelitian
Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dokumen akademik oleh perguruan tinggi, yang berguna sebagai acuan bagi civitas akademika khususnya dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang terkait dengan pelatihan, kompetensi, komitmen dan kinerja pegawai.

Manfaat Praktis

Bagi Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan kompetensi dan motivasi para pegawai.
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia yang berkualitas tentu harus direncanakan, di organisir, dikelola dan dikontrol secara baik sehingga sumber daya perusahaan dapat bekerja dan ada rasa memiliki perusahaan. Manajemen sumber daya manusia yang dikelola dengan baik maka mereka akan memiliki komitmen kerja terhadap perusahaan menjadi meningkat. Untuk meningkatkan komitmen kerja karyawan harus ada stimulus yang menarik seperti tingkat kebutuhan dasar mereka terpenuhi, Kebutuhan keamanan dan kebutuhan sosial seperti kondisi kerja, lingkungan kerja, kebutuhan akan rumah tinggal dan rasa aman dijamin oleh perusahaan. Kebutuhan untuk terus berkembang serta kebutuhan pengembangan diri melalui pelatihan-pelatihan dan pendidikan untuk menambah ilmu ketingkat yang lebih sempurna. Dengan diengkapinya kebutuhan para karyawan maka komitmen karyawan akan terus meningkat dan hal ini akan menguntungkan perusahaan di kemudian hari.

Menurut Martoyo (2016:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2012:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Mangkunegara (2016:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan, pelatihan, karir. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja pegawai di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah pelatihan, kompetensi, komitmen dan kinerja pegawai.

Pentingnya peran manusia yang bekerja sebagai karyawan memiliki dampak pada bagaimana organisasi membuat mereka agar bisa memberikan kontribusi maksimal dan memiliki komitmen dalam menjalankan pekerjaan serta mempertahankan keberadaannya. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Saks (dalam McKenna, 2015) bahwa karyawan yang memiliki komitmen cenderung untuk bertahan di organisasi, meskipun hal ini tidak memberikan hasil kinerja yang positif. Berkaitan dengan kinerja dan komitmen karyawan, maka organisasi pun memiliki peran untuk bisa membuat komitmen karyawan ke arah afektif. Saks (dalam McKenna, 2015) mengemukakan bahwa karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi cenderung untuk bekerja lebih keras dan memberikan hasil yang lebih baik dibandingkan dengan karyawan dengan tingkat komitmen afektif yang rendah. Komitmen sendiri didefinisikan sebagai keadaan psikologis yang memperhitungkan hubungan karyawan dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi.
Penelitian  sebelumnya yang di lakukan oleh Yusni Henry Yusup (2013) yang meng hasilkan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Para pegawai yang memiliki kompetensi yang lebih baik mampu untuk meningkatkan kinerja dan Komitmen organisasi. hasil  penelitian yang dilakukan oleh Fadli et al. (2013) dan Lotunani et al. (2014), mereka menemukan antara lain, kompetensi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi merupakan faktor yang harus dipertahankan dan dipelihara serta dikem-bangkan sesuai dengan situasi dan kondisinya. Mulyadi (2013:19) menunjukkan kompetensi terdapatnya pencapaian dan pemeliharaan suatu tingkatan pemahaman dan pengetahuan yang memungkinkan seseorang anggota untuk memberikan jasa dengan kemudahan dan kecerdikan. Pegawai harus memiliki kompetensi yang mumpuni dengan menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang pengelolaan sumber daya sebagai sesuatu yang terpenting.
Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2012: 69). Meyer et.al. (2016: 22) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2014:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2012: 69) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian Lingga (2014) dan Safrizal (2014) diperoleh hasil bahwa komitmen pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen pegawai merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap organisasi. Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan yang terbaik. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja suatu organisasi. Karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran manajemen dari ini dasar sampai lini puncak harus mampu berperan sebagai penggerak untuk mewujudkan misi dan tujuan organisasi.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut:


Gambar 1
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian
1. Pelatihan  berpengaruh terhadap komitmen pegawai.
2. Kompetensi  berpengaruh terhadap komitmen pegawai.
3. Pelatihan  dan kompetensi berpengaruh terhadap komitmen pegawai.
4. Komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Pengaruh Pelatihan dan Kompetensi Terhadap Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:


Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu pelatihan dan kompetensi berpengaruh terhadap komitmen kerja pegawai baik secara simultan maupun parsial dan  komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.

Karyawan yang berkomitmen tinggi akan mencurahkan seluruh pikiran, kemampuan dan keterampilan untuk masa depan organisasi (Syauta et al., 2012: 69). Meyer et.al. (2016: 22) menemukan hubungan yang positif antara affective commitment dan normative commitment dengan kinerja, meski juga menemukan bahwa continuance commitment menunjukkan hubungan yang negatif dengan kinerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan di rumah sakit dan juga menguji pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja telah dilakukan oleh Hariyanti dan Primawestri (2014:15) menemukan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Syauta et al. (2012: 69) menunjukkan bahwa komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana meningkatkan komitmen organisasional akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian Lingga (2014) dan Safrizal (2014) diperoleh hasil bahwa komitmen pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen pegawai merupakan salah satu kunci yang turut menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Pegawai yang mempunyai komitmen pada organisasi biasanya mereka menunjukan sikap kerja yang penuh perhatian terhadap tugasnya, mereka sangat memiliki tanggung jawab untuk melaksanakan tugas-tugas serta sangat loyal terhadap organisasi. Dalam komitmen terkandung keyakinan, pengikat, yang akan menimbulkan energi untuk melakukan yang terbaik. Secara nyata, komitmen berdampak kepada performansi kerja sumber daya manusia, dan pada akhirnya juga sangat berpengaruh terhadap kinerja suatu organisasi. Karena itu peran sumber daya manusia, khususnya jajaran manajemen dari ini dasar sampai lini puncak harus mampu berperan sebagai penggerak untuk mewujudkan misi dan tujuan organisasi.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Pelatihan dan kompetensi pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten yaitu sebagai berikut:
a. Pelatihan  di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Ba yang diukur dengan dimensi reaksi, materi, tingkah laku, dan hasil   diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik.  Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai materi pelatihan kurang menunjang pekerjaan yang dilakukan dan pelatihan kurang bisa memberikan pengetahuan yang mendalam kepada pegawai.

b. Kompetensi  pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten yang diukur dengan dimensi motif (motives), sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai kurang memiliki kemampuan dalam menganalisis data untuk digunakan dalam pengambilan keputusan dan kurang bisa menggunakan data yang relevan dan terbaru dalam melaksanakan setiap pekerjaan.
2. Komitmen  kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten yang diukur dengan dimensi komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai kurang memiliki loyalitas terhadap organisasi merupakan hal yang prinsip dan kurang memiliki ikatan emosi dengan organisasi ini. 

3. Kinerja  pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten yang diukur dengan dimensi kuantitas hasil pekerjaan, kualitas hasil pekerjaan, waktu, orientasi pelayanan, kerjasama, integritas, komitmen dan disiplin diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai kurang memiliki kedisiplinan tinggi dalam pencapaian target pekerjaan dan pekerjaan yang dilakukan kurang dapat diterima atasan.

4. Besar pengaruh pelatihan terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten  baik langsung dan tidak langsung sebesar 29.35%.
5. Besar pengaruh kompetensi pegawai terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten  baik langsung dan tidak langsung sebesar 41.20%.
6. Besar pengaruh pelatihan dan kompetensi pegawai terhadap komitmen kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten  adalah sebesar 70.55%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 29.45%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah kepemimpinan
Besar pengaruh komitmen terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten  sebesar 76.50%.
Rekomendasi

1. Pimpinan harus mengevaluasi pelatihan yang diikuti oleh bawahannya melalui tugas dan fungsi, pengiriman utusan harus disesuaikan dengan bidang tugas yang ada di instansi. dalam penempatan aparatur pada bidang pekerjaan yang akan diemban harus disesuaikan dengan latar belakang pendidikan yang di sandang oleh aparatur yang bersangkutan sehingga akan terjadi kelancaran dalam pelaksanaan tugas sesuai tupoksi yang ada pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten.

2. Berkaitan adanya pegawai yang kurang memahami fungsi dan peran dalam struktur organisasi yang sudah dibentuk, perusahaan perlu  melakukan sosialisasi kembali tugas pokok dan fungsi masing-masing jabatan pada awal mulai pegawai ditempatkan di jabatan tertentu, mengingat tugas pokok merupakan pedoman utama yang harus diketahui dan dimengerti pegawai semenjak mereka menerima jabatan tersebut sehingga diharapkan dapat memperlancar penyelesaian tugas-tugas yang diberikan.

3. Untuk meningkatkan loyalitas pegawai, perusahaan sebaiknya terbuka dalam menerima aspirasi karyawan, memberi umpan balik, dan melakukan continuous improvement, dan menggunakan sistem penilaian kinerja yang sesuai untuk meningkatkan loyalitas karyawan. Hal ini akan membuat pegawai merasa bahwa mereka dihargai dan pekerjaan mereka dinilai memberi kontribusi bermakna bagi perusahaan.
4. Perlu peningkatan pelatihan dalam mengambil keputusan, pengelolaan waktu (time management) dan pelatihan lainnya yang berkaitan dengan perencanaan kerja. Tujuannya adalah agar pegawai dapat membuat perencanaan kerja yang lebih sistematis sehingga suatu pekerjaan tidak menumpuk di satu waktu tertentu. Jika pegawai telah memiliki kemampuan dan keterampilan yang lebih baik maka efisiensi dan efektivitas dalam bekerja dapat tercipta.
5. Kompetensi  pegawai berpengaruh besar yang signifikan terhadap komitmen pegawai, dengan demikian pihak Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten harus lebih seksama memperhatikan aspek motif (motives), sifat (traits), konsep diri (self concept), pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill).
6. Komitmen berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan demikian pihak Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Banten  harus lebih seksama memperhatikan aspek komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen kontinuasi.
7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi komitmen dan kinerja pegawai. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi komitmen dan kinerja pegawai) masih cukup besar, diantaranya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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