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Membangun Organisasi Pembelajar 
Sunarta 

Fakultas Ekonomi, Universitas Negeri Yogyakarta, Indonesia 
sunarta@uny.ac.id 

 

 

Abstrak 

Organisasi pembelajar (learning organization) sudah menjadi kebutuhan bagi semua 
organisasi/perusahaan dalam rangka menciptakan peluang (oportunity) dan meningkatkan 
kemampuan beradaptasi dengan lingkungan bisnis. Peran organisasi pembelajar di tengah 
lingkungan bisnis yang kompetitif sangat diperlukan, salah satunya adalah sebagai solusi bagi 
peningkatan kemampuan, keterampilan, kecepatan, dan inovasi dalam menaikkan posisi tawar 
(bergaining position) bagi organisasi. Interaksi antar individu dalam organisasi pembelajar akan 
terbangun saling mempelajari bagaimana belajar bersama dan bersama-sama belajar 
mengembangkan semua kemampuan yang dimiliki. Setiap individu yang bekerja dan hidup di 
tengah-tengah organisasi pembelajar, disadari atau tidak sebenarnya telah berperan sebagai agen 
perubahan (agent of change) bagi organisasi. Semua aktivitas yang dilakukan atau dipelajari 
oleh tiap-tiap individu dalam lingkungan organisasi pembelajar, akan tersimpan dalam memori 
organisasi sebagai bahan evaluasi dalam setiap proses pengambilan keputusan. Salah satu ciri 
dari organisasi pembelajar adalah jika tiap individu memandang organisasi sebagai suatu 
organisme yang hidup dan terus berkembang sehingga tidak takut terhadap perubahan.  

Kata kunci: organisasi pembelajar, agen perubahan, evaluasi, dan perubahan lingkungan. 

 

Abstract 

Learning organization has been a need for organizations to create opportunity and increase the 
ability to adapt in business environment. Learning organization plays crucial roles in the middle 
of today’s competitive environment. One of them is as a solution for increasing ability, skills, 
agility, and innovation to escalate bargaining position of an organization. Interaction between 
individuals in a learning organization will create the sense of learning together and developing 
their own ability. Each individual who works and lives in the middle of learning organization, 
realize it or not, has been an agent of change for their organization. Every activity that is done 
or learnt by each individual in a learning organization environment will be stored in the 
organization’s memory as an evaluation in every decision making. One of the characteristics of 
a learning organization is that if each individual perceives organization as a live organism which 
keeps improving, hence, they are not afraid of change. 
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Pendahuluan 

Meminjam istilah yang digunakan oleh (Morgan, 1986) dalam memahami kehidupan 

organisasi, pada dasarnya organisasi secara metaforis dapat dipandang sebagai organisme 

(biolgis dan sosial) yang memiliki sifat organis seperti tumbuhan dan makhluk hidup lainnya 

yang bernyawa dan memiliki masa lahir, tumbuh, dan kemudian masa kematian. Selama masa 

periode kehidupan tersebut makhluk hidup terus mengikuti dan menyesuaikan dengan waktu, 

tempat, dan lingkungan dimana berada. Dalam proses mengikuti dan menyesuaikan dengan 

lingkungan dimana lahir dan tumbuh. Organisasi sebagaimana tumbuhan juga terus belajar 

sehingga memiliki daya tahan dalam menghadapi lingkungan, karena perubahan lingkungan 

memaksa organisasi untuk terus membenahi diri dan menghadapi perubahan dengan segala 

kemampuan yang dimilikinya, (Yuesti & Sumantra, 2017). Dengan demikian organisasi baik 

disadari atau tidak sebenarnya juga mengalami proses pembelajaran menyesuaikan dengan 

lingkunan yang terus berubah. 

Organisasi yang unggul secara kompetitif dan komparatif sangat tergantung seberapa 

besar tingkat upaya dan kemauannya untuk terus belajar. Sebagaimana dikatakan oleh (Druker, 

1993) bahwa siapa saja (termasuk organisasi) yang lebih cepat belajar, maka ia akan lebih 

unggul dibanding pesaing. Ketatnya persaingan bisnis sebagai akibat makin terbatasnya sumber 

daya ekonomi memaksa semua organisasi harus melakukan berbagai strategi bisnis dan inovasi 

terus menerus agar memiliki daya saing yang tinggi dibanding kompetitor. Salah satu cara yang 

dapat dilakukan oleh organisasi agar bisa memenangkan setiap persaingan dalam berbagai 

bidang adalah dengan membangun organisasi pembelajar bagi semua orang (individu maupun 

kelompok) yang ada dalam organisasi. Peran serta semua elemen organisasi sangat penting 

karena akan memberikan dukungan atau dorongan semangat dalam menciptakan suasan 

organisasi pembelajar, sehingga pada akhirnya akan tumbuh, berkembangan, dan menjadi 

budaya belajar yang kuat. Untuk tetap tumbuh dan berkembang di tengah himpitan jaman yang 
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ketat saat ini adalah membangung organisasi pembelajar sebagai organisasi modern dalam 

menghadapi lingkungan yang dinamis dan cepat berubah (Rijal, 2016).  

Organisasi pembelajar (learnig organization) adalah organisasi yang terampil dalam 

menciptakan, memperoleh, mentransfer pengetahuan, dan memodifikasi perilaku untuk 

mencerminkan pengetahuan dan wawasan baru, Garvin, (2013). Proses transfer pengetahuan 

(knowledge) dalam menumbuhkan semangat dan budaya belajar harus dilakukan melalui upaya, 

tahapan, serta bidang kajian inti dalam membangun orgnaisasi pembelajar. Dalam konteks 

membangun organisasi pembelajar, (Senge, 1990) menawarkan lima disiplin yang disebutnya 

sebagai five new component technologies yakni (1) system thinking, (2) personal mastery, (3) 

mental models, (4) share vision, dan (5) team learning. Kelima komponen tersebut harus dimiliki 

oleh tiap individu jika ingin tumbuh dan berkembang dalam lingkungan organisasi pembelajar 

sebagai upaya agar tetap eksis pada lingkungan bisnis yang cepat berubah.  

Sifat dari kelima komponen disiplin berpikir yang dikonsepsikan oleh Senge dalam 

implementasinya satu sama lain saling mendukung sehingga apabila salah satu dari lima 

komponen gagal dilakukan, maka akan mengganggu tigkat keberhasilan organisasi pembelajar 

secara keseluruhan. Seberapa penting dan mendesaknya organisasi untuk menjadi sebuah 

organisasi pembelajar bagi setiap elemen organissi dalam memperoleh wawasan, pengetahuan, 

dan pengalaman sangat dipengaruhi oleh cara pandang (mindset) organisasi tersebut terhadap 

lingkungan, baik internal maupun eksternal. Pengalaman dan pengetahuan yang dirasakan oleh 

semua komponen organisasi pembelajar akan membimbing setiap individu atas pentingnya 

kesadaran bahwa belajar itu penting, karena setiap proses belajar adalah pengalaman dan setiap 

pengalaman adalah suatu kesempatan untuk belajar, Kerka, (1995). 

Organisasi Pembelajar 

Definisi tentang organisasi pembelajar hingga saat ini masih terus berkembang sejalan 

dengan fase kematangan dari teori ini. Sejak pertama kali kemunculannya sampai saat ini, masih 

banyak definisi yang diberikan berdasarkan persepektif dan temuan empiris dari para ahli 

organisasi. Salah satu definisi yang diberikan (Yuesti & Sumantra, 2017) menyebutkan bahwa 
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orgnisasi pembelajar adalah organisasi yang selalu memberikan kesempatan kepada anggotanya 

meningkatkan diri untuk mencapai keberhasilan individu dan organisasi. Melalui pembelajaran, 

setiap individu akan berkesempatan untuk melakukan segala sesuatu yang sebelumnya tidak 

pernah dilakukan sehingga memperoleh pengalaman dan pengetahuan baru dalam organisasi. 

Kesadaran untuk melakukan usaha memperbaiki kesalahan oleh organisasi, 

mengindikasikan bahwa organisasi tersebut selalu ingin menjadi yang terbaik dan belajar dari 

setiap kesalahan. Bagi organisasi pembelajar, kesalahan masa lalu bukanlah aib tetapi 

sebaliknya dipandang sebagai pemacu untuk lebih berhati-hati dan terus belajar dari setiap 

kejadian. Definisi yang hampir sama dari (Fiol & Lyles, 1985) tentang organisasi pembelajar 

secara esensial dikatakan bahwa organisasi pembelajar adalah proses melakukan tindakan 

terhadap hal-hal yang kurang baik dengan menggunakan cara belajar dan memahami berbagai 

pengetahuan yang mendukung optimalisasi kerja. Melalui upaya tindakan belajar dalam 

mengeliminir kemungkinan kesalahan di satu sisi dan peningkatan kinerja yang lebih optimal 

di sisi yang lain, maka peran organisasi dalam menciptakan organisasi pembelajar sangat 

dibutuhkan.   

Secara lebih luas organisasi pembelajar juga dikatakan oleh (State, 1989), bahwa 

“organizational learning occurs through shared insights, knowledge, and mental models...[and] 

builds on past knowledge and experience-that is, on memory”. Pendapat State tersebut dapat 

dimaknai bahwa organisasi pembelajar bisa terjadi apabila anggota organisasi memiliki 

wawasan, pengetahuan, model mental bersama, yang dibangun berdasarkan pengetahuan dan 

pengalaman masa lalu. Wawasan dan pengetahuan merupakan salah satu syarat bagi anggota 

organisasi dalam mendukung terciptanya organisasi pembelajar.  

Berdasarkan beberapa definisi di atas, sangat jelas bahwa baik Argyris, Fiol&Lyles, dan 

Stata, ketiganya sama-sama mensyaratkan untuk membangun organisai pembelajar harus mau 

melakukan koreksi/perbaikan atas kesalahan masa lalu dengan cara menggunakan pengetahuan 

dan pemahaman yang sama antar elemen organisasi. Kunci utama dalam memperbaikai 

kesalahan adalah melakukan tindakan (action) nyata atas masukan atau kritik dari semua 

steakholder maupun melalui mekanisme pengendalian (control) internal yang bersifat periodik. 
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Sebagai upaya preventif organisasi pembelajar sesuai dengan definisi Argyris di atas, 

maka organisasi pembelajar dapat berfungsi sebagai instrumen atas berbagai tindakan yang 

menyimpang secara lebih dini. Potensi kesalahan yang mungkin terjadi dapat dideteksi melalui 

keberadaan organisasi pembelajar. Argyris memandang pentingnya melakukan tindakan deteksi 

dan koreksi secara dini terhadap berbagai kesalahan yang sudah dan mungkin akan terjadi di 

masa datang. Tindakan koreksi merupakan bagian dari komitmen organaisasi dalam 

membangun organisasi pembelajar, sehingga dapat dikatakan bahwa tidak ada organisasi 

pembelajar tanpa tindakan deteksi dan koreksi. 

Setiap individu dalam organisasi merupakan asset penting sekaligus sumber 

pengetahuan yang dapat dikembangkan sesuai dengan kompetensinya masing-masing sehingga 

mampu bersaing baik pada level individu maupun organisasi. Manusia sebagai sumber 

pengetahuan, semua ilmu dan pengetahuanya dapat dipertukarkan, dipelajari, dikembangkan, 

didistribusikan, didiskusikan, serta disempurnakan malalui interaksi antar anggota dalam usaha 

mewujudkan tujuan organisasi. Konsep tersebut sejalan dengan pendapat (Berkowitz & Bier, 

2004) yang mengatakan bahwa interaksi pembelajaran manusia akan mengalami proses 

perubahan karakter dalam memberdayakan seluruh potensi yang dimilikinya.   

Secara jelas dan rinci organisasi pembelajar juga dikatakan oleh (Garvin, 1993) bahwa 

organisasi pembelajar adalah organisasi yang terampil dalam menciptakan, memperoleh, 

mentransfer pengetahuan, dan memodifikasi perilaku untuk mencerminkan pengetahuan dan 

wawasan baru. Mentransfer pengetahuan dan terus belajar berbagai pengetahuan untuk 

membekali diri sehingga menjadi orang yang memiliki kompetensi dan kapasitas merupakan 

esensi bagi terwujudnya sebuah organisasi belajar. Melalui sebuah organisasi pembelajar, ada 

beberapa keuntungan yang bisa diperoeh yakni dalam hal kemampuan memecahkan masalah, 

meningkatnya nilai modal manusia, mengurangi risiko dalam proses pengambilan keputusan, 

dan menigkatnya tingkat kepuasan karyawan (Luhn, 2016).  

Suatu situasi dimana individu-individu yang ada di dalam organisasi yang secara terus 

menerus memperbesar kapasitasnya untuk menghasilkan sesuatu yang diinginkan juga 
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merupakan oganisasi pembelajar, Senge, (2006). Dalam proses peningkatan kapasitas, terjadi 

pertukaran ilmu antar individu dan kelompok secara bebas tanpa memandang kedudukan, 

jabatan, dan rentang umur tentang potensi dan kemampuan yang dimiliki masing-masing. 

Interaksi antar individu dalam lingkungan organisasi pembelajar akan terbangun saling 

mempelajari bagaimana belajar bersama dan bersama-sama belajar mengembangkan semua 

kemampuan yang dimiliki. Sesama anggota organisasi saling mengisi satu sama lain, saling 

berbagi kelebihan dan kekurangan yang ada pada dirinya kemudian ditutup dengan berbagi 

pengetahuan sebagai bekal mempertahankan keunggulan yang telah dimiliki. Keinginan untuk 

menjadi organisasi pembelajar tidak hanya diperlukan tetapi penting untuk menjaga dan 

memelihara kelangsungan hidup jangka panjang (Druker, 1993); Druker, 1999). 

Pilar Organisasi Pembelajar 

Organisasi pembelajar merupakan kebutuhan bagi semua organisasi/perusahaan dalam 

meningkatkan peluang untuk bersaing dan kemampuan dalam beradaptasi (Ortenblad, 2002). 

Sebagai salah satu instrumen dalam menciptakan peluang/kesempatan, maka organisai 

pembelajar menjadi sebuah solusi bagi peningkatan kemampuan, keterampilan, kecepatan, dan 

inovasi dalam menaikkan posisi tawar bagi organisasi. Gagasan tersebut sejalan dengan apa 

yang dikatakan oleh (State, 1989) bahwa kecepatan di mana individu dan organisasi pembelajar 

menjadi satu-satunya keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

Paradigma lama yang mengukur keberhasilan menggunakan tingkat efisiensi dan 

efektivitas, sedangkan saat ini dan masa datang perusahaan yang berhasil harus dilihat dari aspek 

pengembangan inovasi, kecepatan, fleksibilitas, kolaborasi, dan kemampuannya untuk belajar 

lebih cepat dari pesaing (Prahalad & Hamel 1990; De Geus 1997; Vijande, Sanchez, 

Trespalacios 2012; Hogan & Coote 2014). Persaingan di segala bidang kehidupan saat ini semua 

organisasi terus mencoba mencari solusi terbaik dalam menghadapi gempuran arus perubahan 

yang cepat dan masif. Salah satu cara yang dikatakan sebagai obat mujarab yang ditawakan oleh 

(Ulrich, Jick, & Von Glinow, 1993) adalah organisasi pembelajar yang didefnisikan sebagai 
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organisasi yang mendorong pembelajaran berkelanjutan dan terus-menerus beradaptasi dengan 

lingkungan yang berubah. 

Persaingan yang semakin ketat, kemajuan teknologi yang meningkat, perubahan 

demografi tenaga kerja, dan standar global internasional mengharuskan organisasi untuk 

berubah (Malik & Garg, 2017) dengan cepat daripada sebelumnya. Organisasi yang hidup di 

masa kini membutuhkan keahlian adaptasi yang menuntut karyawan-karyawan tangguh dan 

terlibat dalam gerak langkah organisasi (Lee, Vargo, & Seville, 2013). Setiap perubahan 

organisasi akibat perubahan lingkungan, juga mengharuskan tuntutan dalam menguasai 

peralatan kerja dalam penyelesaian pekerjaan sesuai sifat dan jenis pekerjaan. Hal ini sejalan 

dengan pemikiran (Fredrickson, Tugade, Waugh, & Larkin, 2003) bahwa sifat pekerjaan saat 

ini mudah berubah dan beragam sehingga karyawan yang tangguh dan cepat beradaptasi di 

tengah keadaan yang tidak menentu dan sulit diprediksi menjadi tuntutan yang harus dipenuhi. 

Karyawan yang tangguh tidak hanya dilihat secara fisik tetapi juga kemampuan 

intelektualnya (Cooke, Cooper, Bartram, Wang, & Mei, 2016; Hodliffe, 2014) sehingga selalu 

terlibat dalam setiap menyelesaikan pekerjaan sulit dan menantang sejalan dengan dinamika 

jaman. Untuk tetap bisa eksis di tengah-tengah tantangan jaman yang kompetitif, ada tujuh 

dimensi organisasi pembelajar yang perlu dilakukan oleh setiap organisasi, Watkins dan 

Marsick (1996). Tujuh dimensi yang dimaksud oleh Watkins dan Marsick adalah sebagai 

berikut. 

1. Continuous learning, yang merupakan upaya organisasi dalam menciptakan kesempatan untuk 

belajar bagi semua orang. 

2. Inquiry and dialog, yakni mengacu pada bagaimana menciptakan budaya yang mendukung 

pertanyaan dan menawarkan umpan balik kepada tiap karyawan. 

3. Team learning, mencerminkan bentuk upaya organisasi dalam menumbuhkan semangat 

kerjasama dan membantu anggota tim menjadi suatu kebiasaan dengan cara berpikir yang 

berbeda.  
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4. Empowerment proses, melibatkan karyawan dalam menciptakan dan memberdayakan potensi 

yang dimiliki 

5. Embedded system, memungkinkan karyawan untuk memperoleh dan berbagi informasi dan 

memberikan kesempatan untuk saling belajar di tempat kerja. 

6. System connection, mencerminkan tindakan untuk menghubungkan organisasi dengan 

lingkungan internal dan eksternalnya. 

7. Strategic leadership, menunjukkan sejauhmana para pemimpin membentuk, meningkatkan, 

dan mendukung pembelajaran untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Untuk menjadi organisasi pembelajar, (Senge, 2006) menyarankan agar semua 

individu yang ingin bersaing dalam lingkungan bisnis yang kompetitif harus menjadikan 

organisasinya sebagai organisasi pembelajar. Setidaknya Senge menawarkan five new 

component technologies sebagai strategi membangun organisasi pembelajar, yaitu: (a) system 

thinking, (b) personal mastery, (c) mental models, (d) share vision, dan (e) team learning. Tentu 

saja kelima disiplin Senge ini merupakan konsep organisasi pembelajar yang saling 

berhubungan bahkan mempengaruhi satu sama lain. Secara visual kelima disiplin sebagai 

syarat bagi terbangunnya organisasi pembelajar yang ditawarkan Senge dapat dilihat pada 

gambar sebagai berikut. 
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     Sumber: Senge, 2006. 

Gambar 1: Five New Component Technologies 

 

 

 

Kelima disiplin atau lima pilar yang membuat suatu organisasi menjadi organisasi 

pembelajar seperti dalam gambar di atas akan diuraikan secara singkat masing-masing sebagai 

berikut. 

a. Berpikir sistem (system thinking) 

Kemampuan setiap individu dalam melihat organisasi secara keseluruhan, bukan secara 

parsial atau terpisah-pisah. Disiplin ini merupakan kerangka kerja (frame work) dalam 

melihat hubungan saling keterkaitan diantara disiplin yang lain. Cara berpikir sistem ini oleh 

(Flood, 1998); (Kerka, 1995) sebagai point terpenting dari lima pilar membangun organisasi 

pembelajar dari Senge. Selain itu, dengan pendekatan sistem, organisasi bisa dipandang 

sebagai suatu kesatuan yang terdiri dari bagian-bagian yang saling berhubungan. Cara 

berpikir menggunakan pendekatan sistem memberikan panduan bagi tiap individu dalam 

memandang organisasi sebagai suatu keseluruhan dan sebagai bagian dari lingkungan 

eksternal yang lebih luas. Melalui pendekatan sistem, pekerjaan para manajer relatif mudah 
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dalam menggerakkan karyawan untuk bekerja dan membangun organisasi pembelajar. 

Dalam praktek organisasi, aktivitas bekerja, berpikir, dan pengambilan keputusan melalui 

pendekatan sistem dapat membantu manajer dan supervisor dalam proses pengambilan 

keputusan yang bersifat mendesak atau sangat penting.  

b. Keahlian pribadi (personal mastery) 

Disiplin diri sebagai bentuk cerminan untuk mengembangkan keterampilan, keahlian, dan 

bakat khusus lainnya secara terus menerus. Melalui keahlian dan keterampilan yang dimiliki 

semua orang yang terlibat dalam organisasi, akan membuka peluang terciptanya kesempatan 

di masa depan. Harapan dan cita-cita yang dikemas dalam sebuah visi pribadi akan 

menggerakkan semangat dan mengembangkan kesadaran dalam melihat realitas 

lingkungan sosial organisasi secara obyektif. Jika dilihat dari perspektif individu, maka 

apabila visi pribadi yang dirasa tidak lagi relevan dengan visi pengembangan organisasi, 

maka individu yang memiliki semangat belajar tinggi akan melakukan revisi atas visi 

pribadinya. Kesadaran dan kemampuan membaca lingkungan sosial menggunakan kognisi 

dan afeksi melahirkan kompetensi intelektual, emosional, maupun sosial individu dalam 

suasana organisasi pembelajar. 

c. Model mental (mental models). 

Asumsi-asumsi dasar yang melekat merupakan citra yang berpengaruh bagi anggota 

organisasi dalam memahami berbagai fenomena. Model mental merupakan pemikiran atau 

gambaran internal seseorang yang dipegang secara mendalam mengenai bagaimana 

lingkungan di sekitarnya bekerja atau suatu gambaran yang melatarbelakangi seseorang 

dalam bertindak dan berpikir tentang berbagai hal. Oleh karena menjadi hal yang melatar 

belakangi seseorang dalam bertindak, maka sangat mungkin seseorang pada waktu tertentu 

berperilaku positif-kuat dan bisa juga pada waktu yang lain berperilaku negatif-lemah. Model 

mental juga menuntun kepada individu bagaimana proses organisasi mengambil tindakan 

secara maksimal dalam mewujudkan tujuan organisasi. Dari perspektif yang berbeda, mental 

model juga bisa dipahami sebagai keterampilan untuk menemukan prinsip dan nilai-nilai 
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bersama. Penemuan prinsip dan nilai dapat mendorong tumbuhnya semangat dan komitmen 

untuk sukses di masa datang secara individu maupun organisasi.  

d. Berbagi visi (shared vision). 

Keterampilan untuk menggali gambaran masa depan organisasi secara bersama-sama akan 

menumbuhkan komitmen sejati dan kesadaran diri anggotanya. Dengan membangun visi 

bersama maka akan menimbulkan semangat anggota organisasi atas masa depan yang 

diciptakan bersama sehingga muncul motivasi kuat dari dalam dan akhirnya secara sukarela 

memberikan kontribusi yang terbaik untuk organisasi. Dalam membangun dan 

mengembangkan menjadi organisasi pembelajar dibutuhkan sinkronisasi antara visi pribadi 

dan visi organisasi. Memahami dan mengejawantahkan visi organisasi penting, namun tanpa 

memiliki kemauan dan tekad bagaimana memahami apa yang menjadi visi pribadi bagi setiap 

anggota pembelajar, maka hal itu tidak akan membawa kesuksesan dalam membangun 

organisasi pembelajar. Menyatukan antara visi pribadi dengan visi organisasi memang bukan 

pekerjaan mudah, apalagi terhadap pegawai yang sudah memiliki masa kerja lama dan 

jabatan yang tinggi. Salah satu cara agar visi pribadi dengan visi organisasi bisa kongruen 

adalah dengan melakukan penjajagan bagi para calon pegawai pada saat rekrutmen dan 

seleksi. Melalui sejumlah instrumen yang standar dan valid, akan diketahui sejauh mana 

seseorang memiliki visi yang sama terhadap organisasi. Teknik dan cara ini mungkin 

dipandang terlalu teoritis atau sebaliknya pragmatis bagi sebagian orang, tetapi hal ini sangat 

penting dan strategis bagi organisasi. Salah satu kelemahan dalam menyatukan visi pribadi 

dengan organisasi adalah bahwa visi sebagai harapan, impian, dan atau cita-cita pribadi atau 

organisasi di masa datang memiliki potensi untuk berubah sesuai dengan kondisi yang 

mempengaruhinya.  

e. Pembelajaran kelompok (team learning) 

Kemampuan anggota organisasi untuk menahan atau mengesampingkan asumsi-asumsi 

pribadi agar bebas berpikir bersama-sama sebagai satu sistem organisasi. Disiplin kelima ini 

membutuhkan partisipasi dan perasaan saling membutuhkan satu sama lain agar dapat 

bertindak sesuai dengan rencana yang telah disepakati bersama. Kemampuan dan keberanian 
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dalam bertindak menjadi syarat untuk menciptakan nilai tambah organisasi, karena rencana 

tanpa diikuti tindakan riil tidak memiliki arti apa-apa. Dalam konteks ini, bagaimana 

membangun komunikasi dan koordinasi menjadi faktor yang krusial dan menentukan. 

Kemampuan beradaptasi setiap anggota organisasi dalam setiap proses pembelajaran 

terhadap anggota yang lain sangat dibutuhkan bahkan menjadi salah satu faktor penting bagi 

keberhasilan organisasi pembelajar. 

 

Ciri Organisasi Pembelajar 

Organisasi pembelajar sangat dipengaruhi oleh seberapa banyak dan seberapa kuat 

individu sebagai anggota organisasi yang mau belajar terus menerus sebagai upaya membekali 

dirinya dalam menghadapi perubahan lingkungan. Seperti yang dikatakan (Senge, 1990) bahwa 

organization learn only though individuals who learn atau organisasi yang belajar hanyalah 

melalui individu-individu yang belajar. Walaupun tidak menjamin bahwa pembelajaran yang 

dilakukan individu dapat mendorong terjadinya pembelajaran organisasi, namun tidak akan ada 

pembelajaran organisasi tanpa ada upaya keras para individu yang melakukan proses 

pembelajaran. 

Pada dasarnya organisasi pembelajar menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh 

(Marquardt & Reynolds, 1994), memiliki beberapa karakteristik atau ciri-ciri sebagai berikut. 

a. Visi, tujuan, dan niai-nilai organisasi telah mendarah daging di kalangan pegawai. 

b. Mendorong rasa tanggung jawab mulai pada tingkatan pegawai rendah dan para manajer 

untuk menjadi pembimbing, mentor, dan fasilitator dari learning process. 

c. Memiliki pemimpin yang berani mengambil resiko dan bereksperimen dengan penuh 

perhitungan. 

d. Memiliki sistem untuk berbagi pengetahuan dan menggunakannya dalam kegiatan usaha. 

e. Berorientsi pada pelanggan (customer driven) dan peduli dengan masyarakat sekitar. 

f. Setiap individu memiliki kesempatan untuk belajar dari pengalaman yang mengakomodasi 

dan menghargai inisiatif. 
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g. Adanya rasa saling percaya yang tertanam dalam organisasi sehingga siap melakukan 

pembaharuan secara berkesinambungan. 

h. Memandang organisasi sebagai suatu organisme yang hidup dan terus berkembang sehingga 

tidak takut terhadap perubahan. 

i. Memandang kejadian yang tidak diharapkan sebagai kesempatan untuk belajar dan 

memandang ketidakpastian sebagai kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. 

Karakter atau ciri-ciri seperti yang ditampilkan di atas merupakan kondisi ideal bagi 

organisasi yang purna dalam membangun dan melaksanakan proses organisasi pembelajar. 

Namun demikian dalam praktik sesungguhnya dari sekian banyak yang dicirikan di atas tidak 

mungkin semua bisa terpenuhi karena berbagai kendala dan keterbatasan organisasi masing-

masing. Pada umumnya organisasi pembelajar hanya bisa melakukan dari beberapa ciri yang 

disebutkan, bahkan lebih sedikit dari ciri-ciri yang merupakan irisan dari setiap ciri dengan ciri 

yang lain. 

Kesimpulan 

Semua elemen yang terlibat dalam orgaisasi, untuk membangun sebuah organisasi 

pembelajar harus mengesampingkan cara berpikir lama kearah cara berpikir untuk menemukan 

prinsip dan nilai-nilai bersama (model mental). Setiap individu diberi kesempatan yang sama 

dan belajar terbuka dengan orang lain dalam meningkatkan keahlian pribadi (personal mastery), 

mengerti bagaimana organisasi bekerja secara benar dengan cara berpikir sistem (system 

thingking), membentuk rencana yang dapat disetujui semua orang melalui visi bersama (shared 

vision), dan kemudian bekerja sama untuk mencapai visi tersebut (team learning).  

Elemen yang paling mendasar dan terpenting dalam membangun organisasi pembelajar 

adalah bagaimana setiap anggota organisasi dapat berpikir secara sistem. Dengan berpikir 

sistem setiap orang yang ada dalam organisasi akan memiliki kemampuan untuk melihat segala 

aktivitas organisasi secara menyeluruh, karena cara berpikir sistem merupakan dasar dalam 

pembentukan model mental untuk pengembangan pribadi. Model mental yang kuat akan 

membentuk setiap individu dalam merumuskan visi bersama dan hal ini merupakan dasar dalam 

membangun organisasi pembelajar yang kokoh dan solid. 
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Dalam suatu organisasi pembelajar, setiap individu yang belajar berperan sebagai agen 

bagi organisasi. Semua yang dipelajari oleh tiap-tiap individu disimpan dalam memori 

organisasi sebagai bahan evaluasi dalam setiap pengambilan keputusan. Walaupun tidak 

menjamin pembelajaran yang dilakukan individu akan mendorong terjadinya pembelajaran 

organisasi, namun demikian tidak akan ada pembelajaran organisasi tanpa individu yang 

melakukan proses pembelajaran. Melalui penerapan organisasi pembelajar, ada beberapa 

manfaat yang bisa diperoleh organisasi yaitu kemampuan dalam pemecahan masalah-masalah 

yang kompleks, peningkatan nilai modal manusia, pengurangan risiko dalam proses 

pengambilan keputusan, dan kepuasan karyawan yang lebih tinggi. 
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Abstract 
The purpose of this study is to analyze and explain the effect of training transfer and quality 
of work life on nurse performance with organizational commitment as an intervening 
variable (study of nurses in RSI Sultan Agung). The population of this study is all nurses of 
RSI Sultan Agung, the sampling technique used is simple random sampling, collection data 
using a questionnaire with criteria of respondents which has married and ever followed in 
training in last then 7 months. Taken data as many 71 questionnaires, and which can be 
used as many 68 questionnaires. Data processing and analysis using SEM (structural 
equation modeling) with PLS (partial least square) technique. The results of this study 
found that the transfer of training has a significant positive effect on nurse performance; 
quality of work life has a significant positive effect on nurse performance; transfer training 
has a significant positive effect on organizational commitment; quality of work life has a 
significant positive effect on organizational commitment; and organizational commitment 
has not significant effect on nurse performance. The findings are discussed in the light of 
previous evidence, and the implications can be used for the company. 
Keywords:Transfer Training, Quality of Work Life, Organizational Commitment, Nurse 
Performance, Nurses 
 
 
INTRODUCTION 
Stakeholders all over the world continue to face challenges in managing nurses in 
the health sector effectively, so nurses can provide high quality services or 
performance in serving the needs of a patient or consumer (Curson & Baldauf, 
2010). In a system of health nurses that is always developing, the health nursing 
profession is always encouraged to update their knowledge and maintain clinical 
competence, so there is a need for a training process for nursing staff (Norman, 
Shannon, & Marrin, 2004). 
In this case, learning in training alone can be said not enough to judge the success 
of the training. The most important thing in this case is the positive transfer of 
training, the transfer of training is a major factor where training affects 
organizational results and improvement in organizational performance (Saks & 
Burke-Smalley, 2014). 
In addition to training that is used as an aspect of performance improvement, there 
are also other aspects to increase employee loyalty and performance (Flinkman, 
Leino-Kilpi, & Salantera, 2010). One aspect that can be used as loyalty and 
performance is the quality of work life (Leiter & Maslach, 2009; Mosadeghrad, 
Ferlie, & Rosenberg, 2014; Vagharseyyedin, Vanaki, & Mohammadi, 2011). 
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Discussion of the factors of quality of work life and the problems contained in 
previous studies have not gotten consistent results, especially research on nurses 
(Brooks & Anderson, 2004; Hsu & Kernohan, 2006; Vagharseyyedin et al., 2011). 
Based on this, there needs to be a review of the quality of work life for employees, 
especially nurses (Y. Lee, 2015). In addition to the transfer of training and quality 
of work life, there are variables that are thought to mediate work loyalty and 
performance, namely organizational commitment (D. Lee, Singhapakdi, & Sirgy, 
2008). 
Commitment greatly influences nurses' decisions to maintain performance and 
membership in the organization, this is because commitment and performance have 
an active relationship in the organization where individuals are willing to give 
something more than themselves to achieve organizational success (Arini, 2019). 
The relationship between training transfer and nurse performance was analyzed in 
this study. This is as expressed by Turab & Casimir (2015) which concludes the 
training transfer variable has a significant positive effect in accordance with the 
expected contribution. However, the results of these studies contradict the research 
by Piyali Ghosh, Ragini Chauhan (2015) which clarifies that the influence of 
supervisor support on transfers is contextual and nothing can be said affirmatively 
on the relationship, meaning that there is no significant relationship on the training 
transfer variable. 
And the relationship between quality of work life with nurse performance was also 
analyzed in this study. This is as said by Y. Lee (2015) which has suggested that 
the quality of work life has a significant influence on nurse performance and can 
predict intention to leave to nurses. And these results also contradict those made by 
Kelbiso, Belay, & Woldie (2017) which states that 67.2% of nurses are not satisfied 
with the quality of their work life, meaning that there are still insignificant results, 
between the variable quality of work life with the performance of nurses. 
From this gap, it can be seen that in the study between the training transfer variable 
and the quality of work life, there is still conflicting evidence with nurse 
performance variables. 
Thus, based on the description above, this research focuses on the transfer of 
training, the quality of work life and its effect on nurse performance by adding 
organizational commitment as mediation. 
 
LITERATURE REVIEW 
NURSE PERFORMANCE 
The performance of a nurse can be seen from the work of the nurse herself. 
However, performance can also be seen in terms of the nurse's behavior 
(Armstrong, 1996). According to Kenney, J. & Reid (1986) states that the 
performance of nurses can be measured by the standardization of work set in an 
organization. Nurses' performance depends on the willingness and openness of 
nurses in carrying out their work duties and responsibilities, with the willingness 
and openness of nurses to perform their duties and responsibilities in carrying out 
their work, this can increase nurse productivity which leads to performance (Sabaa, 
2001). 
In Fitzpatrick, While, & Roberts (1997) stated that testing instruments used to 
measure nurse performance are: (1) Providing psychological, social and physical 
needs to patients by using a multidisciplinary approach to planning and providing 
care, (2) Maintenance management independently and organizes workloads, (3) 
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Paying attention to patient safety by complying with regulations, in accordance with 
policy directions and research findings, (4) Pay attention to the patient's physical 
care needs for hygiene with sensitivity and encourage patient participation in care, 
(5) Paying attention to the patient's activities according to their current and potential 
health conditions, (6) Provide safe intravenous (infusion) fluids by communicating 
and informing patients, (7) Effective communication about patients, supported by 
patient participation in the evaluation process, (8) Paying attention to the patient's 
food intake in accordance with the patient's illness. 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
Organizational commitment can be said to be the relative strength found in the 
identification of employees with their involvement in a particular organization 
(Porter, Mowday, & Steers, 1979; Meyer &Herscovitch, 2001). Organizational 
commitment can be interpreted as the totality of normative activities to act with 
efforts to fulfill the goals and interests or vision and mission of the organization 
(Weiner, 1982; Meyer &Herscovitch, 2001). 
In the early 1990s Allen dan Meyer explain again about organizational 
commitment, namely psychological circumstances that bind individuals to the 
organization (to minimize the turnover that occurs) and arrange three components 
of the conceptualization of organizational commitment (J. E. Meyer, Allen, 
&Gellatly, 1990). According to L. W Porter & Smith (1970) defining organizational 
commitment is an individual's involvement in a relatively good organization. There 
are three factors associated with measuring organizational commitment (L. W 
Porter & Smith, 1970) namely as follows: (1) Strong belief and implementation of 
the goals and values of the organization, (2) Willingness to direct considerable 
effort on behalf of the organization, (3) A strong desire to maintain membership in 
the organization. 
TRANSFER OF TRAINING 
Holton, Bates, &Ruona (2012) defines transfer of training as the extent to which 
knowledge, skills and attitudes learned in work-related training are applied to 
subsequent work and maintenance over a period of time. Over the past few years, 
researchers have been able to show that the transfer of training is complex and 
involves many factors that can influence (Holton, Bates, &Ruona, 2012). 
Survey data suggest about 40% of trainees who fail to transfer training to be 
immediately retrained, 70% of trainees will transfer their training for one year after 
a periodic training program, and ultimately only 50% of successful trainees result 
in organizational or organizational improvement. individual (Burke & Hutchins, 
2007). 
Turab& Casimir (2015) develop items for training relevance and move training 
based on a review of the training literature. All items used to measure these 
variables are adapted from the concept model proposed by Bock & Kim (2002). 
And items to measure the transfer of training that have been developed Turab& 
Casimir (2015) these are: (1) Using new attitudes, skills and knowledge in work as 
much as possible, (2) Using attitudes, skills and new knowledge whenever an 
employee is attempting, (3) Using attitudes, skills and new knowledge to help other 
employees in the organization, (4) Using attitudes, skills and new knowledge to 
increase organizational effectiveness, (5) Using attitudes, skills and new knowledge 
to help improve the performance of colleagues, (6) Intend to practice new attitudes, 
skills and knowledge to anyone if it is good for the organization. 
QUALITY OF WORK LIFE 
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According to Xu Yingzidan Van Der Heijden (2005) define others from the quality 
of work life or the quality of internal services as they refer, by describing the 
concept of quality of work life as a quality work environment that contributes to 
employee satisfaction which can be assessed using the feelings employees have 
towards their work, coworkers, and organization or company. In addition, the way 
people treat others and communicate with each other, as well as their attitude 
towards one employee to another is a focus of quality work life. 
Lee (2015) developed the Chinese version of the quality of life for nurses, using a 
demographic questionnaire for individuals and workers (nurses) related to these 
variables which was used to collect data for the purpose of this study. Scale 
developed by Lee (2015) stated these items are: (1) A supportive environment with 
job security and professional recognition, (2) Division of tasks and workloads, (3) 
Life balance at home, (4)  Head nurse's leadership style, (5) Teamwork and 
communication, (6) Concern for patients and other nursing staff, (7) An 
environment of mutual respect and autonomy. 
 
RESEARCH CONCEPTUAL MODEL 
According to previous literature reviews, the variables in this study can be linked 
and presented in Figure 1. In this model, nurse performance is the dependent 
variable, and uses the transfer of training and quality of work life as independent 
variables (Ford, Baldwin, & Prasad, 2018; Govaerts, Kyndt&Dochy, 2018; Indah., 
Yusuf, 2017; Ma et al., 2018; Turab& Casimir, 2015; Sayadi, Rajaeepour, Abedini, 
&Gholami, 2017; Hermawati, 2017; Hosmani, Shambhushankar, & R., Bindurani, 
2014; Lee, 2015; Basher Rubel&Kee, 2014; Thakre, 2017; Yim, Penny, Sow, & 
Joanne, 2013). In this model also proposes organizational commitment as an 
intervening variable (Sulasmi 2016; Quratulain et al., 2016). 
 

Figure 1. Research Model 

 
 
HYPOTHESIS 
TRANSFER TRAINING AND NURSE PERFORMANCE 
Previous studies regarding training transfer on employee performance or nurse 
performance, found that transfer training has a significant positive impact or effect 
on employee performance or nurse performance (Ford, Baldwin, & Prasad, 2018; 
Govaerts, Kyndt&Dochy, 2018; Indah., Yusuf, 2017; Ma et al., 2018; Turab& 
Casimir, 2015; Sayadi, Rajaeepour, Abedini, &Gholami, 2017). 
H1 : Transfer training has a positive effect on nurse performance 
QUALITY OF WORK LIFE AND NURSE PERFORMANCE 
Previous studies regarding the quality of work life on employee performance or the 
performance of nurses, found that the quality of work life has an impact or a positive 
and significant effect on employee performance variables or nurse performance 
(Hermawati, 2017; Hosmani, Shambhushankar, & R., Bindurani, 2014; Lee, 2015; 
Basher Rubel&Kee, 2014; Thakre, 2017; Yim, Penny, Sow, & Joanne, 2013). 
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H2 : Quality of work life has a positive effect on nurse performance 
TRANSFER TRAINING AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT 
Previous studies regarding the transfer of training on nurse organizational 
commitment, there are interrelated results between the transfer of training with 
organizational commitment to employees or nurses. These results are mutually 
influential and there are also interrelating or mediating with each other, this is 
according to research that has been conducted by Ismail (2016) danSimosi (2012). 
H3 : Transfer training has a positive effect on organizational commitment 
QUALITY OF WORK LIFE AND ORGANZATIONAL COMMITMENT 
Previous studies regarding the quality of work life of the variable organizational 
commitment of employees, there are interrelated results between the quality of 
work life with organizational commitment to employees or nurses. These results 
are mutually influential and obtain positive and significant results, this is in 
accordance with the results of research conducted by Eren&Hisar (2016); Farid, 
Izadi, Ismail, &Alipour (2014);danNayak (2015). 
H4 : Quality of work life has a positive effect on organizational commitment 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND NURSE PERFORMANCE 
Previous studies regarding organizational commitment to nurse or employee 
performance variables, there are interrelated results between organizational 
commitment and the performance of nurses or employees. These results are 
mutually influential and obtain positive and significant results, this is in accordance 
with the results of research conducted by Sulasmi (2016), and Quratulain et al., 
(2016). 
H5 : Organizational commitment has a positive effect on nurse performance 
 
RESEARCH METHODS 
The sample in this study amounted to 71 nurses from the entire target population, 
namely nurses at RSI Sultan Agung. The sampling technique used by researchers 
in this study is the Simple Random Sampling Probability Sampling technique. Data 
were collected using a questionnaire distributed to nurses who had been determined 
as many as 71 questionnaires, but the questionnaire returned and could be processed 
as many as 68 questionnaires. The statistical test tool used in this study was PLS 
(Partial Least Square). The number of questionnaires in this study are as follows: 
1. Transfer of training is measured using 5 indicator items from Turab& Casimir 

(2015) 
2. Quality of work life is measured using 5 indicator items from Lee (2015) 
3. Nurse performance is measured using 5 indicator items from Fitzpatrick, 

While, & Roberts (1997) 
4. Organizational commitment is measured using 5 indicator items from L. W 

Porter & Smith (1970) 
Scale 7 (1: strongly disagree; 2: disagree; 3: somewhat disagree; 4: neutral; 5: 
somewhat agree; 6: agree; 7: strongly agree) is used to measure all items in this 
study. 

 
DISCUSSION 
DESCRIPTIVE DATA 
Descriptive data describe the conditions and conditions of respondents in this study 
as additional information to understand the results of the study. Descriptive data 
can be seen through the characteristics of respondents in Table 1 below: 
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Table 1. Characteristics of Respondents 
Characteristics of 

Respondents Frequence Percentage 

Gender 
Men 
Woman 

 
25 
43 

 
36,76 % 
63,23 % 

Marital Status 
Married 
Single 

 
64 
4 

 
94,11 % 
5,88 % 

Last education 
D3 
D4 
S1 
S2 / Profession 

 
41 
0 

14 
13 

 
60,29 % 

0,0 % 
20,58 % 
19,11 % 

 
Length of work 
1 – 3 Years 
4 – 6 Years 
7 – 10 Years 
> 10 Years 

 
12 
21 
20 
15 

 
17,64 % 
30,88 % 
29,41 % 
22,05 % 

Last Training 
1 – 6 Month 
7 – 12 Month 
> 1 Year 

 
48 
9 

11 

 
70,58 % 
13,23 % 
16,17 % 

Source: Data Processed (2019) 
 
RELATIONSHIP BERWEEN VARIABLES 
In Table 2 explains the relationship between variables to determine the extent to 
which the relationships between these variables are interrelated and to find out the 
proposed hypothesis is accepted or rejected. 

Table 2. Relationship Between Variables 
Hypothesis Path 

coefficient 
Value of 

Profitability 
Direct Indirect 

Effect 
Transfer training 
effect on nurse 
performance 

0,394 P<0,01 0,349 

Quality of work life 
effect on nurse 
performance 

0,417 P<0,01 0,320 

Transfer training 
effect on 
organizational 
commitment 

0,248 P<0,01 - 

Quality of work life 
effect on 
organizational 
commitment 

0,528 P<0,01 - 

Organizational 
commitment has no 
effect on nurse 
performance 

-0,184 P=0,01 - 

Source: Data processing with PLS, 2019 
 

From Table 2 it can be seen that the variable transfer of training and quality of work 
life has a significant effect on nurses' performance as well as organizational 
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commitment variables. This can be seen from the path coefficient which has a 
positive value, with a profitability value of p <0.01. While organizational 
commitment variable does not significantly influence nurse performance, it can be 
seen from the path coefficient that has a negative value, and profitability value p = 
0.01. 
EFFECT OF TRAINING TRANSFER ON NURSE PERFORMANCE 
The effect of training transfer on nurse performance obtained a coefficient of 0.394 
with p <0.01, because the coefficient is positive so it can be said that training 
transfer has a positive and significant effect on nurse performance. 
This condition also gives meaning that the hypothesis: "Transfer of training has a 
positive effect on nurse performance" is accepted. 
In the context of nurse research, there are also researchers who say that training 
transfer has a positive and significant relationship to nurse performance. The 
research was conducted by Sayadi et al. (2017) where the results of the study 
showed that the transfer of training had a positive effect on the performance of 
nurses at Iranian medical science universities, the study was conducted using 346 
samples and using the regression method. Based on these results it can be said that 
with an increase in the transfer of good training, the nurse's performance will also 
improve as well. 
EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE ON NURSE PERFORMANCE 
On the effect of quality of work life on nurse performance obtained a coefficient of 
0.417 with p <0.01, because the coefficient is positive so it can be said that the 
quality of work life has a positive and significant effect on nurse performance. This 
condition also gives meaning that the hypothesis: "Quality of work life has a 
positive effect on nurse performance" is acceptable. 
In the context of research on nurse objects there are also researchers who say that 
the quality of work life has an influence on nurse performance, the research was 
conducted by Thakre et al. (2017) which the results of the study indicate that the 
quality of work life has a positive and significant effect on the performance of 
nurses, using a sample of 100 nurses and using regression methods as well as 
improving data processing using ANOVA. Based on the results of this study and 
the conformity with the results of this study it can be said that by increasing the 
quality of a good work life for nurses, it will be able to improve the performance of 
nurses at Sultan Agung Islamic Hospital. 
EFFECT OF TRAINING TRANSFER ON ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT 
The influence of training transfer on organizational commitment has a coefficient 
of 0.248 with p <0.01. In these results the coefficient is positive which means that 
the transfer of training has a positive and significant effect on organizational 
commitment at the Sultan Agung Islamic Hospital. This also means that the 
proposed hypothesis: "Transfer of training has a positive effect on organizational 
commitment" is acceptable. 
As for the other results in the context of transfer training, more in-depth research 
results are in accordance with the research conducted by Simosi (2012) which the 
results of the study indicate that the transfer of training is interrelated with 
organizational commitment. Using 251 samples of new employees found in service 
companies, and using samples of various ages, the analysis was carried out with the 
SEM (Structual Equation Model) method which in the research results showed that 
the transfer of training had positive and significant results on organizational 
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commitment. Based on the results of this research and its compatibility with this 
study, it can be meaningful that with a good transfer of training or with an increase 
in transfer of training the organizational commitment will also increase. 
 
EFFECT OF QUALITY OF WORK LIFE ON ORGANIZATIONAL 
COMMITMENT 
On the influence of the relationship between the variable quality of work life with 
the variable organizational commitment has a coefficient of 0.528 with p <0.01. In 
these results the coefficient is positive which means that the quality of work life has 
a positive and significant impact on organizational commitment. This also means 
that the proposed hypothesis: "Quality of work life has a positive effect on 
organizational commitment" can be accepted. 
As for the other results in the nurse's context, this study has the same results as the 
research conducted by Eren&Hisar (2016) which where the results of the study 
indicate that the quality of work life is interrelated with organizational commitment. 
Using 163 nurses as a sample in the study, the final results showed that the quality 
of work life had a positive and significant effect on organizational commitment. 
Based on the results of this study and its suitability with this research it can be 
meaningful that with a good quality of work life or with an increase in the quality 
of work life it can also increase organizational commitment in the Sultan Agung 
Islamic Hospital. 
EFFECT OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON NURSE 
PERFORMANCE 
On the effect of organizational commitment on nurse performance obtained a 
coefficient of -0.184 with p <0.01, because the coefficient is negative so it can be 
said that organizational commitment does not have a significant effect on nurse 
performance. This condition also means that the hypothesis: "Organizational 
commitment has a positive effect on nurses' performance" cannot be accepted or 
rejected. 
In this context, organizational commitment variable does not have a significant 
relationship to nurse performance because organizational commitment is a variable 
that has the character as "attitude" (Almodarresi&Hajmalek, 2015). Attitudes 
themselves are evaluative statements about objects, people or events. This reflects 
one's feelings towards something (Robbins, 1989). In research conducted by 
Almodarresi&Hajmalek  (2015) obtain results that organizational commitment has 
no influence. This states that with an increase in organizational commitment it may 
not necessarily be able to improve the performance of nurses at Sultan Agung 
Hospital. To realize an organizational commitment can affect nurse performance 
well, it is necessary to find many collaborated factors. In addition, the work of 
nurses themselves must also be structured and well-oriented, commitment cannot 
be turned into performance. In general, bureaucracy or company more often 
oriented to the completion of tasks and job responsibilities, not oriented toward 
controlling performance. Therefore, companies or bureaucracies that use such 
systems cannot use commitment as a measure of accurate performance 
(Almodarresi&Hajmalek, 2015). 
 
CONCLUSION 
From the results of this study, it can be concluded that in an effort to improve the 
performance of nurses in Sultan Agung Islamic Hospital, it can be pursued by 
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maintaining and increasing the transfer of training that is already running. This can 
be seen from how among nurses are able to provide feedback from the results of the 
training and can implement an understanding of the training obtained, so that it will 
facilitate nurses in doing the task and can help other nurses. Another thing that 
needs to be maintained and improved is the level of quality of work life for nurses 
at Sultan Agung Islamic Hospital. This can be seen from the security at the hospital, 
the attitude of mutual respect between nurses at the hospital, and many more 
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ABSTRACT 
The study aims to analyze the partial and simultaneous effect of perceived 

security, information quality and trust on purchasing decisions with primary data 
from questionnaires. The population in this study were all Shopee consumers in 
Yogyakarta and the research sample was determined by probability sampling 
method with nonprobability sampling techniques so that 100 samples were 
obtained. This study uses multiple linear regression analysis with the results of 
the study concluded that simultaneously perceptions of security, information 
quality and trust affect purchasing decisions and partially security perception 
variables have no effect on purchasing decisions while information quality affect 
purchasing decisions. 
 
 
Keywords: Security Perception, Information Quality, Trust and Purchasing 

Decisions 
 
 
PENDAHULUAN 

Perkembangan zaman dibidang teknologi telah membawa pengaruh dalam 
cara dan pola kegiatan bisnis di industri perdagangan.  Perdagangan melalui 
media elektronik atau yang biasa disebut e-commerce saat ini semakin menjamur 
di Indonesia. Menurut  (Vermaat, 2012) e-commerce merupakan transaksi bisnis 
yang terjadi dalam jaringan elektronik, seperti internet. Setiap orang yang dapat 
mengakses komputer, memiliki sambungan ke internet dan memiliki cara untuk 
membayar barang atau jasa yang mereka beli, dapat berpartisipasi dalam e-
commerce. Pertumbuhan penggunaan sumber daya internet di seluruh dunia 
semakin pesat seiring semakin majunya teknologi. 

Meningkatnya pengguna internet juga mempengaruhi peningkatan 
pengguna e-commerce. Masyarakat cenderung melakukan kegiatan jual beli 
melalui media e-commerce, terutama setelah terjadinya wabah pendemi COVID 
19 yang membuat masyarakat membatasi aktifitas sehingga memilih melakukan 
kegiatan dari rumah. Dengan adanya kemajuan teknologi khususnya di bidang 
internet membuat kegiatan masyarakat menjadi lebih mudah. Salah satu jenis 
implementasi perkembangan teknologi internet dalam hal meningkatkan bisnis 
yaitu menggunakan media sosial. 

Industri e-commerce di Indonesia semakin menggeliat. Perusahaan e-
commerce asing maupun lokal mengalami perkembangan pesat terutama pada 
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tahun 2018 lalu, seperti Shopee. Sebagai bagian dari Sea Group, salah satu 
grup perusahaan internet terbesar di Asia Tenggara. Shopee merupakan situs 
elektronik komersial yang berkantor pusat di Singapura, didirikan pada 2009 
oleh Forrest Li. Shopee pertama kali diluncurkan di Singapura pada tahun 
2015, kemudian memperluas jaringan ke Malaysia, Thailand, Taiwan, 
Indonesia, Vietnam, dan Filipina. Shopee sendiri dipimpin oleh Chris Feng, 
mantan karyawan Rocket Internet yang pernah memimpin Zalora dan Lazada. 
Lokasi kantor Shopee di Yogyakarta berada di Janti, Caturtunggal, Depok, 
Sleman. Shopee menunjukkan perkembangan yang dramatis di pasar e-
commerce ASEAN, termasuk di Indonesia.  

Berdasarkan App Annie, sebuah perusahaan analisis dan riset pasar 
aplikasi mobile, Shopee menduduki peringkat pertama sebagai aplikasi 
belanja online yang banyak diunduh. Tech in Asia melalui hasil ulasannya 
juga mengkonfirmasi Shopee sebagai aplikasi belanja online yang 
mendominasi di pasaran saat ini. Kesuksesan menawarkan jutaan produk 
dengan harga yang terjangkau dengan promosi gratis ongkos kirim yang 
membuat Shopee meraih posisi pertama sebagai e-commerce. 

Keputusan pembelian didasarkan pada bagaimana konsumen 
menganggap harga dan berapa harga aktual saat ini yang mereka 
pertimbangkan, bukan harga yang dinyatakan pemasar (Philip & Kevin Lane 
Keller, 2016),. Dalam menentukan keputusan pembelian terdapat faktor-
faktor yang menjadi perhatian konsumen dalam berbelanja online apalagi 
dalam masa pandemi COVID 19 sekarang ini, isu lingkungan membuat 
konsumen semakin slektif dalam memilih produk dan merek yang akan 
mereka gunakan (Udayana, 2020). Ada banyak faktor yang menjadi perhatian 
konsumen dalam melakukan pembelian, seperti persepsi keamanan, 
kepercayaan dan kualitas informasi. 

Penelitian Utomo, et al (2011) menyatakan bahwa pelayanan 
penjualan elektronik menjadi lahan baru bagi para pelaku kejahatan untuk 
melakukan tindak kriminal dengan melakukan penipuan. Toni (2016) 
menyatakan bahwa keamanan berpengaruh terhadap keputusan pembelian 
sedangkan penelitian Isnain (2014) menyatakan bahwa keamanan tidak 
berpengaruh terhadap keputusan pembelian. Hal ini terjadi karena konsumen 
kurang memahami bahkan mengabaikan kemampuan sebuah onlineshop 
dalam mengelola dan menjaga data pribadi konsumen. Banyak konsumen 
begitu mudahnya percaya kepada penjual online dalam persepsi mereka 
bahwa pelayanan dan kualitas yang baik sudah mampu meyakinkan 
konsumen, yang pada akhirnya hal ini dapat menghilangkan faktor keamanan. 
Sehingga konsumen menganggap bahwa tinggi rendahnya keamanan pada 
onlineshop tidak ada pengaruhnya pada keputusan pembelian. Masalah pada 
keamanan menjadi tuntutan bagi pelaku bisnis online untuk membuat layanan 
e-commerce yang dapat menjamin keamanan dan kepercayaan pada 
konsumen sehingga konsumen tidak ragu dalam menggunakan layanan e-
commerce. 

Selain persepsi keamanan, faktor yang mempengaruhi keputusan 
pembelian konsumen untuk melakukan pembelian ialah kualitas informasi 
produk. Loo (2011) mengatakan bahwa informasi produk pada online shop 
mencakup informasi atribut suatu produk, rekomendasi dari para konsumen, 
laporan evaluasi”. Konsumen tidak hanya membandingkan harga tetapi juga 
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membandingkan atribut produk yang ditawarkan di dalam toko online satu 
dengan yang lainnya. Oleh karena itu, online shop perlu menyediakan 
fasilitas testimonial atau pernyataan terkait dengan produk atau jasa untuk 
konsumen karena hal tersebut berguna untuk calon pembeli lainnya dapat 
mengetahui bagaimana pengalaman pembeli sebelumnya terhadap penjual 
online shop tersebut. Seperti halnya di Shopee, konsumen Shopee yang telah 
menerima produk dapat memberikan penilaian dengan memberi bintang 
sebagai tanpa penilaian baik atau buruk pada sebuah produk. Konsumen dapat 
menampilkan gambar atau video sebagai review produk yang sudah diterima 
apakah sesuai dengan informasi yang ditulis oleh onlineshop. Penilaian 
konsumen yang tidak baik karena tidak sesuai dengan informasi produk 
membuat konsumen lain yang melihat menjadi ragu untuk melakukan 
keputusan pembelian produk tersebut. Online shop perlu menyediakan 
laporan evaluasi produk atau balasan pada setiap review konsumen terhadap 
sebuah produk karena hal tersebut dapat dijadikan sebagai bahan 
pertimbangan dalam melakukan keputusan pembelian. 

Banyak penjual online memberikan keterangan informasi sebuah 
produk seperti size, warna, jenis tidak sesuai dengan produk yang dijualnya. 
Hal tersebut menyebabkan kurangnya rasa kepercayaan konsumen terhadap 
berbelanja online. Kepercayaan atau orientasi pelanggan mempengaruhi 
kualitas hubungan penjualan dan kinerja perusahaan (Udayana, 2019), 
sehingga perusahaan yang baik harus mampu meyakinkan pelanggan untuk 
melakukan pembelian. Iswara (2016) membuktikan bahwa kepercayaan 
konsumen adalah faktor pertama yang menjadi suatu pertimbangan dalam 
membeli suatu produk. Sebelum produk dibeli oleh konsumen, penjual harus 
mampu menciptakan kepercayaan konsumen terhadap produk yang 
ditawarkan, agar dapat menarik perhatian serta menimbulkan minat dan 
keyakinan konsumen terhadap suatu produk sehingga terjadi keputusan 
pembelian. 

Aplikasi Shopee membuat konsumen berbelanja dengan aman dan 
terpercaya, karena menyediakan kolom komentar yang berisi gambar dan 
video beserta keterangan. Sehingga konsumen sebelum membeli suatu 
produk bisa melihat bagaimana penilaian produk tersebut. Shopee 
memberikan garansi pembayaran jika produk belum sampai ke tangan 
konsumen. Shopee juga menyediakan fitur live chat 24 jam, dan menjamin 
informasi data diri konsumen tidak bocor ditambah lagi dengan sistem 
pembayaran secara COD sehingga konsumen bisa melakukan pembayaraan 
saat produk tersebut datang. Untuk informasi produk yang dijual aplikasi 
Shopee menyediakan deskripsi box yang wajib diisi oleh penjual yang berisi 
berat produk, size, warna, tarif ongkir, dan konsumen bisa langsung melihat 
detail produk langsung ke pemilik toko. Hal tersebut menumbuhkan rasa 
percaya konsumen terhadap produk yang dijual di Shopee. Kualitas informasi 
dan keamanan mampu menghasilkan kepercayaan konsumen sehingga terjadi 
keputusan pembelian produk Shopee. 

Penelitian oleh Pudjihardjo, dkk (2015) menyatakan bahwa 
kepercayaan dan kualitas informasi memberikan pengaruh yang signifikan 
terhadap keputusan pelanggan sehingga disarankan online shop 
mempertahankan kepercayaan konsumen melalui peningkatan popularitas dan 
citra penjual guna meningkatankan eksistensi online shop di kalangan 
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masyarakat. Sedangkan Pudjihardjo, dkk (2015) menyatakan bahwa kualitas 
informasi memberikan pengaruh yang tidak signifikan terhadap keputusan 
pembelian. Pudjihardjo, dkk (215) memberikan saran online shop untuk 
meningkatkan informasi yang jelas dan lengkap serta lebih aktif dalam 
memberikan informasi terbaru tentang produk menggunakan fotografer yang 
handal, serta menampilkan keunikan yang dimiliki.  

Penelitian lain oleh Isnain, dkk (2014) menyatakan bahwa ada 
pengaruh namun tidak signifikan antara kepercayaan terhadap keputusan 
pembelian melalui situs jejaring sosial. Sedangkan keamanan tidak memiliki 
pengaruh positif dan signigikan terhadap keputusan pembelian.   

 
Perumusan Masalah 

1.   Apakah persepsi keamanan berpengaruh terhadap keputusan pembelian 
online pada konsumen Shopee di Yogyakarta? 

2.   Apakah kualitas informasi berpengaruh terhadap keputusan pembelian 
online pada konsumen Shopee di Yogyakarta? 

3.   Apakah kepercayaan berpengaruh terhadap keputusan pembelian online 
pada konsumen Shopee di Yogyakarta? 

4.   Apakah persepsi keamanan, kualitas informasi dan kepercayaan secara 
simultan berpengaruh terhadap keputusan pembelian online pada 
konsumen Shopee di Yogyakarta? 
 

Tujuan Penelitian 
1. Mengetahui pengaruh persepsi keamanan terhadap keputusan 

pembelian online pada konsumen Shopee di Yogyakarta 
2. Mengetahui pengaruh kualitas informasi terhadap keputusan pembelian 

online pada konsumen Shopee di Yogyakarta 
3. Mengetahui pengaruh kepercayaan terhadap keputusan pembelian 

online pada konsumen Shopee di Yogyakarta 
4. Mengetahui pengaruh persepsi keamanan, kualitas informasi dan 

kepercayaan terhadap keputusan pembelian online pada konsumen 
Shopee di Yogyakarta 

TINJAUAN PUSTAKA 
TAM 

Model penerimaan teknologi (Technology Acceptance Model) TAM 
merupakan sebuah sistem informasi teori model bagaimana pengguna datang 
untuk menerima dan menggunakan telnologi (Halila, 2020). Model TAM yang 
dikembangkan dari teori psikologis menjelaskan perilaku pengguna komputer 
yaitu berlandaskan pada kepercayaan, sikap, keinginan dan hubungan perilaku 
pengguna (Made, 2015). Tujuan model ini adalah untuk menjelaskan faktor-faktor 
utama dari perilaku pengguna faktor utama dari perilaku pengguna terhadap 
penerimaan pengguna teknologi. Secara lebih terinci menjelaskan tentang 
penerimaan Teknologi Informasi (TI) dengan dimensi-dimensi tertentu yang dapat 
mempengaruhi diterimanya Teknologi Informasi (TI) oleh pengguna (user). 
Model ini menempatkan faktor sikap dari tiap-tiap perilaku pengguna dengan dua 
variabel yaitu kemudahan penggunaan (ease of use) dan kemanfaatan (usefulness) 

Kedua variabel ini dapat menjelaskan aspek keperilakuan pengguna. 
Kesimpulannya model TAM dapat menjelaskan bahwa persepsi pengguna akan 
menentukan sikapnya dalam penggunaan Information Technology (IT). Model 
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TAM secara lebih jelas menggambarkan bahwa penerimaan penggunaan 
Information Technology (IT) dipengaruhi oleh kemanfaatan (usefulness) 
kemudahan penggunaan (ease of use).  

 
Persepsi Keamanan (Perceived Security) 

Menurut Arpaci (2015), perceived security merupakan derajat keyakinan 
seseorang bahwa teknologi yang digunakan untuk mengirimkan informasi yang 
sensitif seperti data konsumen dan data transaksi finansial terjamin keamananya. 
Francisco (2016) menjelaskan bahwa Perceived security selalu dikaitakan dengan 
konsekuensi negatif yang mungkin diderita konsumen jika konsumen berniat 
untuk menggunakan suatu sistem. Jika tingkat keamanan dirasa terlalu rendah, 
maka konsumen tidak mungkin terlibat dalam penggunaan suatu sistem transaksi 
(Zulfahmi et al., 2019). 
Kualitas Informasi (Information Quality) 

Kualitas Informasi menurut Mukhtar (2018) merupakan informasi yang 
disajikan pada online shop sebaiknya mencakup informasi berkaitan dengan 
produkdan jasa yang ada pada online shop. Informasi tersebut sebaiknya berguna 
dan relevan dalam memprediksi kualitas dan kegunaan produk atau jasa. Dalam 
memuaskan kebutuhan informasi konsumen atau pembeli online, informasi 
produk dan jasa harus up-to-date, membantu pembeli online dalam membuat 
keputusan. Sedangkan untuk sejenis usaha ritel online, informasi merupakan hal 
yang harus diperhatikan. Informasi menjadi bagian penting di dalam usaha yang 
bergerak dibidang online. Baik atau buruknya citra perusahaan tergantung dari 
baik atau tidaknya kualitas informasi yang diterapkan oleh perusahaan. Menurut 
Sutabri (2012) menjabarkan kualitas dari suatu informasi tergantung dari tiga hal 
yaitu informasi harus akurat, tepat waktu dan relevan 
Kepercayaan (Trust) 

Kepercayaan (trust) menurut Mowen (2017) kepercayaan adalah semua 
pengetahuan yang dimiliki oleh konsumen dan semua kesimpulan yang dibuat 
oleh konsumen tentang objek, atribut dan manfaatnya. Menurut Rousseau (2017) 
Kepercayaan adalah wilayah psikologis yang merupakan perhatian untuk 
menerima apa adanya bedasarkan harapan terhadap perilaku yang baik dari orang 
lain. 
Keputusan Pembelian 

Menurut Jefry (2020) keputusan pembelian adalah suatu tindakan yang 
dilakukan konsumen untuk membeli suatu barang atau jasa yang diawali untuk 
pemenuhan kebutuhan dan diakhiri dengan melakukan seleksi atas alternative-
alternative tentang barang atau jasa yang tersedia.  
Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1 

(Constant) 15,900 5,737  2,125 ,036   
PERSEPSI 
KEAMANAN ,048 ,158 ,032 ,480 ,632 ,929 1,077 

KUALITAS 
INFORMASI ,091 ,104 ,092 8,820 ,000 ,932 1,073 

KEPERCAYAAN -,034 ,172 -,021 1,825 ,001 ,921 1,085 
a. Dependent Variable: KEPUTUSAN PEMBELIAN 
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Pengaruh Persepsi Keamanan terhadap Keputusan Pembelian 
Bedasarkan hasil uji parsial, variabel persepsi keamanan tidak berpengaruh 

terhadap keputusan pembelian. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi variabel 
persepsi keamanan adalah 0,632 lebih besar dari 0,05. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian Isnain (2014) dan Baskara (2013) yang menemukan bukti 
bahwa keamanan tidak berpengaruh terhadap keputusan pembelian. Namun 
berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Cicilia (2015) dan Muhammad 
(2017) bahwa persepsi keamanan memiliki pengaruh positif terhadap keputusan 
pembelian.  

Sehingga indikator persepsi keamanan seperti jaminan keamanan dan 
kerahasiaan data tidak mempengaruhi keputusan pembelian, sehingga konsumen 
Shopee di Yogyakarta merasa yakin ketika belanja online melalui Shopee aman. 
Hal ini terjadi karena sebagian besar responden adalah pelajar/mahasiswa, 
responden pelajar/mahasiswa memiliki rentan usia 17 – 25 tahun, pada usia 
tersebut seseorang cenderung tidak berfikir panjang dan mudah percaya terhadap 
sesuatu. Mereka melihat sekilas dari fitur review konsumen yang sudah berbelanja 
di Shopee sudah cukup membuat pelajar/mahasiswa yakin dan percaya, sehingga 
pengaruh keamanan dan kerahasian data tidak berpegaruh signifikan terhadap 
tingkat kepercayaan konsumen. 
 
Pengaruh Kualitas Informasi Terhadap Keputusan Pembelian 

Bedasarkan hasil uji parsial, variabel kualitas informasi berpengaruh 
terhadap keputusan pembelian. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi variabel 
persepsi keamanan adalah 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian Alfi (2016), Nur (2019), Kharisma (2015) Gao Jie (2012) 
dan Adityo (2015) yang menemukan bukti bahwa kualitas informasi berpengaruh 
terhadap keputusan pembelian. Semakin berkualitas dan lengkap informasi yang 
diberikan pada layanan Shopee berpengaruh dalam keputusan pembelian 
konsumen.  

Konsumen Shopee di Yogyakarta sangat setuju dengan pernyataan 
mengenai kualitas informasi seperti keakuratan informasi, ketepatan waktu dalam 
pengiriman, atau relevansi informasi berpengaruh bagi konsumen Shopee 
malakukan keputusan pembelian online.  
Pengaruh Kepercayaan Terhadap Keputusan Pembelian 

Bedasarkan hasil uji parsial, variabel kepercayaan berpengaruh terhadap 
keputusan pembelian. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi variabel persepsi 
keamanan adalah 0,001 lebih kecil dari 0,05. Hasil penelitian ini mendukung 
penelitian Alfi (2016), Pudjihardjo (2015), Baskara (2013) dan Adityo (2015) 
yang menemukan bukti bahwa kepercayaan berpengaruh terhadap keputusan 
pembelian. Semakin tinggi kepercayaan konsumen semakin tinggi keputusan 
pembelian konsumen Shopee Yogyakarta dalam melakukan pembelian online.  

Konsumen Shopee di Yogyakarta sangat setuju dengan pernyataan 
mengenai kepercayaan. Pernyataan tersebut seperti responden percaya dengan 
integritas produk Shopee yang sesuai dengan ekspetasi pelanggan. Responden 
menyukai fitur Shopee dengan layanan yang kompeten dan memberikan jaminan 
komplain jika barang belum diterima. 
Pengaruh Persepsi Keamanan, Kualitas Informasi dan Kepercayaan Secara 
Simultan Terhadap Keputusan Pembelian 
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Bedasarkan hasil uji simultan atau uji F dalam penelitian ini yang 
menghasilkan nilai signifikansi 0,000 menunjukan bahwa secara simultan persepsi 
keamanan, kualitas informasi dan kepercayaan berpengaruh terhadap keputusan 
pembelian. Besarnya kontribusi pengaruh persepsi keamanan, kualitas informasi, 
dan kepercayaan terhadap keputusan pembelian sebesar 68,8% sedangkan sisanya 
sebesar 31,2% dipengaruhi factor lain 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 

1.   Bedasarkan uji F diperoleh nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05 
maka hipotesis keempat diterima artinya variabel persepsi keamanan 
(X1), kualitas informasi (X2) dan kepercayaan (X3) secara simultan 
berpengaruh terhadap keputusan pembelian (Y) 

2.   Bedasarkan uji t diperoleh nilai signifikansi variabel persepsi keamanan 
0,632 lebih besar dari 0,05 artinya variabel persepsi keamanan (X1) tidak 
berpengaruh terhadap keputusan pembelian (Y) sedangkan variabel 
kualitas informasi 0,000 dan variabel kepercayaan 0,001 menunjukan 
lebih kecil dari 0,05 artinya variabel kualitas informasi (X2) dan 
kepercayaan (X3) berpengaruh terhadap variabel keputusan pembelian 
(Y) 

Saran 
1. Bagi perusahaan Shopee, disarankan untuk lebih meningkatkan hal-hal 

terkait variabel dalam penelitian seperti kualitas informasi karena melihat 
kualitas informasi berpengaruh dan mempengaruhi keputusan pembelian 
konsumen pada pembelian online. 

2. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti menggunakan 
variabel lain diluar variabel yang telah diteliti agar memperoleh hasil 
yang lebih beraneka ragam serta memperkaya teori yang ada. 
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Abstrak 
 
 Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi merupakan aset penting yang harus diperhatikan oleh 
perusahaan karena dapat menunjukkan sikap atau perilaku positif terhadap perusahaan yaitu perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi. Tujuan Penulis melakukan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh 
kepuasan kerja terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi karyawan pada Departemen Human 
Capital PT Aerofood Indonesia (Inflight Catering Division) Unit Jakarta. Subjek penelitian ini adalah 
karyawan pada Departemen Human Capital di Divisi Inflight Catering PT Aerofood Indonesia Unit Jakarta 
yang berjumlah 18 orang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data 
menggunakan kuesioner dengan skala Likert. Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis 
statistik deskriptif, uji validitas dan uji reliabilitas, serta metode analisis regresi linear sederhana. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
perilaku kewarganegaraan organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan kepuasan kerja akan 
meningkatkan perilaku kewarganegaraan dalam organisasi secara signifikan.  
 
 
Kata Kunci: kepuasan kerja, perilaku kewarganegaraan dalam organisasi 
 
 
PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang paling berharga di setiap organisasi. Sumber daya 
manusia merupakan sumber daya yang tidak dapat dipertukarkan atau dapat diganti dengan mudah, tetapi 
sumber daya ini merupakan sumber keberhasilan atau kegagalan bagi perusahaan, oleh karena itu organisasi 
harus dapat mengelola karyawan mereka dengan cara yang tepat. Sumber daya manusia harus berperan 
aktif untuk mencapai tujuan organisasi. Perilaku sumber daya manusia yang aktif dapat memudahkan 
organisasi mencapai tujuannya. Untuk mencapai produktivitas yang tinggi, dibutuhkan karyawan yang tidak 
hanya bekerja sesuai dengan tugas dan kewajibannya atau disebut juga intra-role behavior, tetapi dibutuhkan 
karyawan yang memiliki kemampuan untuk bertindak di luar tugas dan kewajibannya menurut kemauannya 
sendiri atau disebut juga extra role behavior. Perilaku ini disebut perilaku kewarganegaraan dalam organisasi 
yang dikenal dengan istilah Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang masuk dalam kategori extra role 
behavior. 

Menurut Organ, et al (2006) mengemukakan bahwa Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 
kebebasan perilaku individu, yang tidak berkaitan dengan sistem reward, namun memberi kontribusi pada 
keefektifan dan keefisienan fungsi organisasi. Dapat dikatakan bahwa perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi ini merupakan perilaku positif yang dilakukan oleh karyawan kepada perusahaan yang melebihi dari 
perilaku standar untuk mencapai tujuan organisasi. Van Dyne, et al (1995) mengatakan bahwa perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi ini diposisikan dalam kerangka extra role behavior yang cakupannya lebih 
luas, ia mendefinisikan perilaku kewarganegaraan dalam organisasi sebagai perilaku yang dapat dilakukan untuk 
mendapatkan keuntungan organisasi dan peran yang melebihi harapan organisasi.  Berdasarkan beberapa 
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kutipan di atas, dapat diketahui bahwa perilaku kewarganegaraan dalam organisasi ini merupakan salah satu 
wujud dari perilaku extra-role behavior yang dapat meningkatkan keefektifan organisasi. 

Organ, et al (2006) menyebutkan bahwa dimensi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi ada 5 
(lima), yaitu altruism (menolong rekan kerja yang mengalami kesulitan), conscientiousness (berusaha 
melakukan sesuatu yang melebihi harapan perusahaan), sportsmanship (selalu memberikan toleransi terhadap 
keadaan yang kurang ideal di perusahaan), courtesy (menjaga hubungan baik dengan rekan kerja), dan civic 
virtue (selalu berinisiatif untuk berperan aktif dalam kegiatan yang dilakukan perusahaan di luar deskripsi 
pekerjaannya).  

Dari ke-5 dimensi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi di atas, terdapat 4 (empat) dimensi atau 
perilaku kewarganegaraan dalam organisasi di Departemen Human Capital pada PT Aerofood Indonesia 
(Inflight Catering Division) Unit Jakarta. Keempat dimensi ini adalah altruism, sportsmanship, courtesy dan 
civic virtue. Pada dimensi conscientiousness karyawan cenderung kurang untuk berbuat lebih dari 
kewajibannya. Beberapa karyawan sudah ada yang melakukan perilaku ini, namun masih terdapat karyawan 
yang belum menerapkan perilaku ini, seperti datang tidak lebih awal (datang terlambat), kurang mematuhi 
peraturan, dan tidak teratur. 

Untuk dimensi yang lain seperti altruism, karyawan pada Departemen Human Capital di PT Aerofood 
Indonesia (Inflight Catering Division) Unit Jakarta sudah menerapkan perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi ini, seperti membantu rekan kerjanya dalam menyelesaikan pekerjaannya apabila rekan kerjanya 
tersebut tidak masuk atau cuti. Hal ini sesuai dengan pernyataan dari Bapak Reza Karismanto (Head 
Recruitment & Assessment) bahwa “jika seandainya masih bisa kita handle maka kita handle pekerjaan mereka, 
cuma jika seandainya ada pekerjaan yang di luar job deskripsi kita ya paling kita tanyakan ke karyawan tersebut 
bagaimana pengerjaannya, jadi masih ada perilaku tersebut”. Jadi jika pekerjaan dari rekan kerja yang tidak 
masuk tersebut dapat ditangani oleh karyawan yang lain maka karyawan yang satu bagian dengan karyawan 
yang cuti tersebut akan membantu pekerjaannya. Selain itu, untuk penerapan dimensi civic virtue, karyawan 
juga sudah menerapkannya dengan baik, yaitu karyawan senantiasa pro aktif dalam mengikuti rapat.  

Dari beberapa pernyataan diatas dapat dilihat gambaran perilaku kewarganegaraan dalam organisasi di 
departemen tersebut, bahwa karyawan di departemen tersebut sudah menerapkan perilaku kewarganegaraan 
dalam organisasi, namun masih terdapat karyawan yang belum maksimal dalam menerapkan perilaku tersebut. 
Perilaku kewarganegaraan dalam organisasi muncul karena terdapat beberapa faktor yang menyebabkan 
karyawan berperilaku tersebut. Salah satu faktor yang memengaruhi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi 
tersebut adalah kepuasan kerja. Wirawan (2014) juga menyebutkan bahwa faktor yang dapat memengaruhi 
perilaku kewarganegaraan dalam organisasi ada beberapa hal, salah satunya adalah kepuasan kerja. Sedangkan 
menurut Rahmawati dan Prasetya (2017), faktor yang dapat memengaruhi perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian karyawan, moral karyawan, gaya 
kepemimpinan karyawan, kepercayaan pada pemimpin, dan budaya organisasi. Berdasarkan hal tersebut maka 
dapat dilihat bahwa salah satu faktor yang dapat memengaruhi perilaku kewarganegaraan adalah kepuasan kerja. 

Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan positif terhadap suatu 
pekerjaan yang dihasilkannya yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristiknya. Seseorang yang memiliki 
tingkat kepuasan kerjanya tinggi, mereka cenderung memiliki sikap atau perasaan yang positif terhadap 
pekerjaannya, sedangkan orang yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah, mereka cenderung memiliki 
sikap atau perasaan yang negatif terhadap pekerjaannya. Luthans (2011) dalam bukunya yang berjudul 
Organizational Behavior menyatakan bahwa dimensi kepuasan kerja terdiri dari 6 (enam) dimensi, yaitu 
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, supervisi dari atasan, rekan kerja, dan kondisi kerja.  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh El Din Mohamed (2016) juga menyatakan bahwa kepuasan 
kerja memberikan pengaruh positif terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Arif dan Chaosan 
(2012) mengemukakan bahwa terdapat tingkat korelasi yang signifikan antara dimensi kepuasan kerja 
dengan dimensi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Selanjutnya dalam penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Rohayati (2014) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. 
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Berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan di PT Aerofood Indonesia (Inflight Catering Division) 
Unit Jakarta, Penulis pernah melakukan survey kepuasan kerja kepada karyawan. Berikut ini hasil survey 
kepuasan kerja karyawan untuk karyawan Departemen Human Capital di PT Aerofood Indonesia (Inflight 
Catering Division) Unit Jakarta yang Penulis sajikan dalam tabel 1.3 di bawah ini. 

 
Tabel 1. 1 Hasil Survey Kepuasan Kerja Karyawan pada Departemen Human Capital di PT 

Aerofood Indonesia (Inflight Catering Division) Unit Jakarta tahun 2019 

Kepuasan Kerja Jumlah Skor Skor Akhir Rata-rata 

Motivator factors (14 
butir pertanyaan) 

1038 57.67 4.12 

Hygiene factors (22 
butir pertanyaan) 

1634 90.78 4.13 

Total rata-rata kepuasan kerja karyawan 4.12 

Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2020. 
Berdasarkan tabel 1.3 diatas, dapat dilihat jumlah rata-rata kepuasan kerja karyawan berada pada 

nilai 4.12 dari 5, yang artinya kepuasan kerja karyawan tersebut cenderung tinggi pada Departemen Human 
Capital di PT Aerofood Indonesia (Inflight Catering Division) Unit Jakarta.  

El Din Mohamed (2016) menyebutkan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat memprediksi kinerja 
yang akan dicapai oleh karyawan, karena kepuasan kerja merupakan persepsi karyawan tentang pekerjaan 
mereka. Seorang karyawan yang puas cenderung melakukan hal yang positif tentang pekerjaan mereka, 
sehingga jika mereka puas terhadap pekerjaannya dan senantiasa melakukan hal-hal positif akibat dari 
kepuasan tersebut maka akan meningkatkan kinerjanya ke arah yang lebih baik. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat diperoleh gambaran bahwa untuk dapat menerapkan perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi diperlukan faktor pendukung, salah satunya adalah kepuasan kerja. Hal 
ini dikarenakan beberapa hasil penelitian dari penelitian terdahulu mengenai kepuasan kerja karyawan 
menunjukkan adanya pengaruh antara kepuasan kerja terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. 
Selain itu alasan Penulis memilih lokasi penelitian pada Departemen Human Capital PT Aerofood 
Indonesia (Inflight Catering Division) Unit Jakarta adalah berdasarkan data-data yang sudah dipaparkan 
oleh Penulis, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja karyawan yang cenderung tinggi membuat 
penerapan perilaku kewarganegaraan dalam organisasi juga cenderung baik, namun masih terdapat gap 
dalam dimensi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi yang belum dilakukan secara optimal.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi karyawan pada Departemen Human Capital di Divisi Inflight Catering 
PT Aerofood Indonesia Unit Jakarta. 
 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini, Penulis menggunakan pendekatan penelitian dengan metode pendekatan 

kuantitatif. Jenis penelitian dalam penelitian ini terbagi menjadi 3 (tiga), yaitu jenis penelitian berdasarkan 
tujuan, jenis penelitian berdasarkan manfaat, dan jenis penelitian berdasarkan waktu. Dilihat dari manfaatnya, 
penelitian ini termasuk jenis penelitian murni. Penelitian murni ini lebih banyak digunakan di lingkungan 
akademis, seperti skripsi, tesis, atau disertasi. Dilihat dari tujuannya, penelitian ini termasuk jenis penelitian 
eksplanatif. Penelitian eksplanatif bertujuan untuk menghubungkan beberapa pola yang berbeda namun 
memiliki keterkaitan dan menghasilkan pola hubungan sebab-akibat. Dilihat dari dimensi waktunya, penelitian 
ini termasuk jenis penelitian cross sectional. Dalam penelitian cross sectional, Penulis hanya melakukan 
pengamatan fenomena untuk mencari hubungan sebab akibat antara variabel independen terhadap variabel 
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dependen pada satu titik dan waktu tertentu saja dan tidak memiliki kemampuan untuk menjelaskan dinamika 
perubahan kondisi atau hubungan dari populasi yang diamatinya dalam periode waktu yang berbeda. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada Departemen Human Capital di Divisi Inflight 
Catering PT Aerofood Indonesia Unit Jakarta dengan jumlah 18 orang. Sedangkan teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh (sensus). Dalam metode sampling jenuh 
(sensus) ini seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Sugiyono (2015) menyebutkan bahwa metode ini 
dapat digunakan apabila jumlah populasi relatif kecil atau kurang dari 30 orang. Dalam penelitian ini jumlah 
sampel adalah sebanyak 18 orang. 

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk mengumpulkan, mengukur, menganalisis, 
dan mengolah sebuah fenomena alam maupun fenomena sosial yang sedang diamati. Instrumen dalam 
penelitian ini berupa kuesioner yang berisi sekumpulan pernyataan yang harus diisi oleh responden. 
Instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan dikembangkan dari teori 
yang dikemukakan oleh Luthans (2011) yang terdiri dari 47 pernyataan, sedangkan instrumen penelitian 
yang digunakan untuk mengukur perilaku kewarganegaraan dalam organisasi dikembangkan dari teori yang 
dikemukakan oleh Organs, et al (2006) yang terdiri dari 39 pernyataan. Skala pengukuran dalam penelitian 
ini menggunakan Skala Likert dengan skala 1-5.  

Sebelum instrumen digunakan dalam penelitian, instrumen penelitian ini diuji terlebih dahulu 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas menggunakan metode korelasi Pearson. Hasil 
uji validitas menunjukkan bahwa pada variabel kepuasan kerja terdapat 16 item pernyataan memiliki nilai 
signifikansi < 0,05 sehingga 16 item pernyataan tersebut gugur dan dibuang, sedangkan pada variabel 
perilaku kewarganegaraan dalam organisasi terdapat 11 item pernyataan yang memiliki nilai signifikansi < 
0,05 sehingga 11 item pernyataan tersebut gugur dan dibuang. Item pernyataan yang valid pada variabel 
kepuasan kerja yaitu 31 item dan item pernyataan pada variabel perilaku kewarganegaraan dalam organisasi 
yaitu 28 item. Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian ini memiliki nilai 
Cronbach Alpha > 0,06 artinya masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah reliabel. Besarnya nilai 
Cronbach Alpha pada variabel kepuasan kerja yaitu 0,975 dan pada variabel perilaku kewarganegaraan 
dalam organisasi sebesar 0,974. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis statistik deskriptif 
dan analisis regresi linier sederhana untuk mengetahui besaran dan pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen. 

 
Hasil Analisis Statistik Deskriptif 
 

Tabel 4. 1 Hasil Statistik Deskriptif 
Variabel Minimum Maximum Mean Std. Deviasi 

PKO 2.86 4,14 3,6 0,43737 
KK 2.68 3,9 3,5 0,46670 

Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2021. 
 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa variabel Perilaku Kewarganegaraan dalam Organisasi 
memiliki nilai minimum dan maksimum sebesar 2.86 dan 4.14, serta mean sebesar 3,6 dan standar deviasi 
sebesar 0,43737. Sedangkan variabel Kepuasan Kerja memiliki nilai minimum dan maksimum sebesar 2.68 
dan 3,9, serta mean sebesar 3,5 dan standar deviasi sebesar 0,46670. Dapat dilihat bahwa nilai rata-rata 
untuk variabel Perilaku Kewarganegaraan dalam Organisasi sebesar 3.6, artinya terletak dalam interval (3.4 
– 4.19) dengan kategori Baik dan nilai rata-rata untuk variabel Kepuasan Kerja sebesar 3.5, artinya terletak 
dalam interval (3.4 – 4.19) dengan kategori Baik. Berdasarkan tabel di atas juga dapat dilihat bahwa nilai 
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standar deviasi menunjukkan nilai yang lebih kecil dari mean, artinya standar nilai mean dapat digunakan 
sebagai representasi keseluruhan data. 

 
Tabel 4. 2 Nilai Rata-rata pada Dimensi Perilaku Kewarganegaraan dalam Organisasi 

Dimensi Nilai Rata-rata 
Altruism 3.55 

Conscientiousness 3.54 
Sportmanship 3.56 

Courtesy 3.71 
Civic Virtue 3.58 

Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2021. 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa variabel Perilaku Kewarganegaraan dalam Organisasi 

memiliki nilai total rata-rata sebesar 3,6. Dimensi yang memiliki nilai rata-rata paling rendah adalah 
dimensi Conscientiousnes dengan nilai sebesar 3,54. Dimensi yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi 
adalah dimensi Courtesy dengan nilai sebesar 3,71. 

 
Tabel 4. 3 Nilai Rata-rata pada Dimensi Kepuasan Kerja 
Dimensi Nilai Rata-rata 

Pekerjaan itu sendiri 3.49 
Gaji 3.51 

Promosi 3.56 
Pengawasan dari atasan 3.50 

Rekan kerja 3.62 
Kondisi kerja 3.76 

Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2021. 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai total rata-rata 

sebesar 3,5. Dimensi yang memiliki nilai rata-rata paling rendah adalah dimensi Pekerjaan Itu Sendiri 
dengan nilai sebesar 3,49. Dimensi yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi adalah dimensi Kondisi Kerja 
dengan nilai sebesar 3,76. 

 
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh atau hubungan secara linier 
antara satu variabel independen dengan satu variabel dependen. Pada penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap variabel perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi, maka Penulis menggunakan teknik analisis regresi linier sederhana untuk menguji hipotesis 
dalam penelitian ini. 

Sebelum melakukan uji regresi linear sederhana, maka harus diuji terlebih dahulu apakah data-data 
tersebut terdistribusi Normal. Duli (2019) menyatakan bahwa model regresi yang baik harus memiliki nilai 
residual yang terdistribusi normal, seperti sama halnya dengan yang dikemukakan oleh Widarjono (2010) 
dalam Duli (2019) bahwa model regresi memerlukan normalitas pada nilai residualnya dan bukan pada 
masing-masing variabel penelitian. Syarat untuk data tersebut bisa dikatakan normal yaitu sig > 0,05.  

Tabel 4. 4 Hasil Uji Normalitas Residual 
Sig Keterangan 

0,064 Normal 
Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2021 
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai sig sebesar 0,064, artinya nilai tersebut lebih 
besar dari 0.05. Hal ini sesuai dengan kriteria uji normalitas yaitu nilai sig > 0,05. Jadi data dalam penelitian 
ini berdistribusi normal.   

Setelah melakukan uji normalitas, Penulis melakukan uji analisis regresi linear sederhana. Analisis 
uji regresi linear sederhana dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap 
perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Hasil uji regresi linear sederhana dapat dilihat dalam tabel di 
bawah ini. 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 
Konstanta Koefisien R Square Nilai t hitung Nilai t tabel Sig 

15,825 0,804 0,841 9,195 2,119 0,000 
Sumber: Data diolah oleh Penulis, 2021. 

 
Berdasarkan tabel di atas, maka dapat diperoleh nilai konstanta (a) = 15,825 dan nilai koefisien (b) 

= 0,804. Dari perhitungan tersebut, dapat diperoleh hasil persamaan regresi linear sederhana Y=a+bx adalah 
sebagai berikut: 

Y = 15,825+ 0,804x 
 

Arti dari persamaan tersebut adalah nilai a atau konstanta sebesar 15,825 menunjukkan bahwa jika 
kepuasan kerja tidak dinaikan maka Perilaku Kewarganegaraan dalam Organisasi akan diperoleh nilai 
sebesar 0,804. Koefisien regresi (b) sebesar 0,804 dan menunjukkan hubungan yang searah atau positif 
artinya setiap kenaikan kepuasan kerja sebesar 1 satuan, maka akan berpengaruh terhadap kenaikan perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi sebesar 0,804. 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dengan melihat hasil uji t. Pengujian menggunakan tingkat 
signifikansi 0,05 dan 2 sisi. Kriteria pengujian hipotesis dengan uji t yaitu jika t tabel > t hitung maka Ho 
diterima, sebaliknya jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak, serta jika nilai sig > 0,05 maka Ho diterima 
dan jika nilai sig < 0,05 maka Ho ditolak.  

Berdasarkan perhitungan di atas dapat diketahui nilai t hitung sebesar 9,195 dan nilai t tabel sebesar 
2,119 (df= 16), serta nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal ini berarti nilai t hitung > nilai t tabel (9,195 > 
2,119) dan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,005), maka berdasarkan hipotesis yang sudah dikemukakan 
di atas berarti Ho ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi.  

Selanjutnya untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi yaitu dengan melihat nilai R square. Berdasarkan tabel di atas dapat 
diketahui hasil uji determinasi pada kolom R Square sebesar 0,841 atau 84,1%. Maka dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi sebesar 84,1%, 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini sebesar 15,9%. 

 
Pembahasan 

Penelitian ini dilakukan terhadap seluruh karyawan pada Departemen Human Capital di Divisi 
Inflight Catering PT Aerofood Indonesia Unit Jakarta yang berjumlah 18 orang. Berdasarkan hasil 
penelitian yang sudah dilakukan oleh Penulis, maka dapat diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Hal tersebut dapat dibuktikan 
dengan hasil nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,005 dan nilai t hitung sebesar 9,195 > 2,119, berarti Ho 
ditolak dan Ha diterima. Besaran pengaruh kepuasan kerja terhadap perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi pada penelitian ini adalah sebesar 84,1 %, sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
dibahas dalam penelitian ini. Oleh karena itu hipotesis tentang adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap 
perilaku kewarganegaraan dalam organisasi terbukti.  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, diketahui bahwa dimensi pada variabel perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi adalah pada dimensi Courtesy 
yang memiliki nilai rata-rata sebesar 3.71. Hal ini dikarenakan bahwa karyawan selalu menunjukkan 
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perilaku yang positif dengan sesama rekan kerja, seperti menjalin hubungan yang baik dengan sesama rekan 
kerjanya, selain itu ditandai dengan terciptanya rasa kekeluargaan yang erat dalam perusahaan. Para 
karyawan cenderung menjunjung tinggi kehormatan dan kesopanan dengan sesama rekan kerja, beberapa 
sikap yang dilakukan adalah mereka selalu mencegah terjadinya konflik dengan rekan kerja, tidak 
menyalahgunakan dan memakai hak orang lain, cenderung memperhatikan dampak perilaku yang mereka 
lakukan kepada orang lain, dan berprinsip bahwa perilaku mereka dapat mempengaruhi rekan kerja yang 
lain. Oleh karena itu, mereka selalu menerapkan prinsip kehormatan dan kesopanan dengan sesama rekan 
kerja.  

Selanjutnya dimensi pada variabel kepuasan kerja yang memiliki nilai rata-rata paling tinggi adalah 
pada dimensi Kondisi Kerja yang memiliki nilai rata-rata sebesar 3.76. Hal ini dikarenakan bahwa kondisi 
kerja di Departemen Human Capital PT Aerofood Indonesia sudah sangat baik, aman, dan nyaman bagi 
karyawan dalam bekerja. Perusahaan sudah memiliki standar operasional prosedur beserta instruksi kerja 
yang jelas, sehingga karyawan dalam mengerjakan tugasnya sudah terarah. Seluruh aktivitas di perusahaan 
dapat berjalan dengan lancar dikarenakan perusahaan sudah memberikan fasilitas atau sarana dan prasarana 
yang dapat menunjang aktivitas karyawan, seperti suhu dan sirkulasi udara yang nyaman, penerangan 
cahaya yang baik, tersedianya peralatan kerja yang memadai, dan fasilitas klinik kesehatan yang membuat 
karyawan merasa aman, serta berbagai fasilitas lengkap lainnya yang dapat menunjang aktivitas karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, diketahui bahwa dimensi pada variabel perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi yang memiliki nilai rata-rata paling rendah adalah pada dimensi 
Conscientiousness yang memiliki nilai rata-rata sebesar 3.54. Kategori pada nilai tersebut berada pada 
kategori Baik, namun memiliki posisi yang paling rendah dibandingkan dengan dimensi lainnya. Hal ini 
dikarenakan bahwa masih terdapat karyawan yang kurang patuh dengan peraturan perusahaan atau dengan 
kata lain terdapat beberapa karyawan yang belum menerapkan prinsip kehati-hatian, seperti masih ada 
karyawan yang belum hadir sesuai dengan waktu yang ditentukan.  

Selanjutnya dimensi pada variabel kepuasan kerja yang memiliki nilai rata-rata paling rendah adalah 
pada dimensi pekerjaan itu sendiri yang memiliki nilai rata-rata sebesar 3.49. Kategori pada nilai tersebut 
berada pada kategori Baik, namun memiliki posisi yang paling rendah dibandingkan dengan dimensi 
lainnya. Hal ini dikarenakan bahwa masih terdapat karyawan belum merasa antusias dan proaktif dengan 
pekerjaan yang mereka lakukan. Kurangnya keaktifan karyawan dalam pekerjaan dapat menghambat 
pekerjaan yang akan mereka lakukan, karena hal ini akan menurunkan kepuasan kerja mereka selaku 
karyawan, sehingga dapat berdampak pada kinerja karyawan dan perusahaan itu sendiri.  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 
Gibson, et al  (2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja selain dapat mempengaruhi kinerja, hal 
tersebut juga dapat mempengaruhi perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Beberapa penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Arif dan Chaosan (2012), menghasilkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. Dalam penelitian yang 
dilakukan oleh Rohayati (2017) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap perilaku 
kewarganegaraan dalam organisasi. Penelitian Pamungkas (2017) juga menunjukkan hasil bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi. 
Berdasarkan hal tersebut, penelitian yang dilakukan Penulis sudah sejalan dengan beberapa penelitian 
terdahulu yaitu menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi.  

Karyawan yang merasa puas atas apa yang ia peroleh dari perusahaan atau organisasi merupakan 
aset penting yang dimiliki oleh perusahaan. Kepuasan kerja yang tinggi pada perusahaan, maka akan 
menimbulkan kontribusi atau perilaku yang positif pada pencapaian tujuan organisasi. Salah satu perilaku 
yang positif tersebut adalah perilaku kewarganegaraan dalam organisasi, yaitu perilaku sukarela yang 
dilakukan oleh karyawan terhadap perusahaan di luar peran dan tanggung jawab utamanya, biasanya 
perilaku ini disebut juga dengan extra-role behavior.  

Terdapat beberapa faktor yang dapat meningkatkan perilaku kewarganegaraan dalam organisasi di 
perusahaan, salah satunya dengan konsisten memelihara kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja yang 
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tinggi maka akan berdampak positif terhadap karyawan itu sendiri maupun bagi perusahaan. Hal ini 
dikarenakan karyawan yang merasa puas akan menunjukkan perilaku yang penuh kesediaan terhadap 
perusahaan, sehingga dalam mengerjakan tugas dan pekerjaan yang bersifat mandatory maupun yang 
sifatnya sukarela, karyawan akan bersedia melakukan hal-hal tersebut dan berperilaku positif terhadap 
perusahaan. Oleh karena itu, kinerja dan tujuan perusahaan dapat tercapai dengan maksimal. 
 
 
 
SIMPULAN 
Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara 
kepuasan kerja terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi karyawan secara positif dan signifikan 
pada Departemen Human Capital di Divisi Inflight Catering PT Aerofood Indonesia sebesar 84,1 %. 
 
Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas diperoleh bahwa terdapat pengaruh antara 
kepuasan kerja terhadap perilaku kewarganegaraan dalam organisasi pada Departemen Human Capital di 
PT Aerofood Indonesia (Inflight Catering Division). Oleh karena itu, Penulis menyampaikan beberapa 
saran yang dapat diterapkan bagi perusahaan dan peneliti selanjutnya, yaitu sebagai berikut.  
1. Saran bagi Perusahaan 

Perusahaan perlu meningkatkan perilaku kewarganegaraan dalam organisasi secara optimal melalui 
sikap altruism, conscientiousness, sportmanship, courtesy, dan civic virtue, serta dengan memberikan 
stimulus berupa faktor kepuasan kerja karyawan, seperti memberikan pekerjaan yang sesuai, gaji yang 
sesuai, promosi jabatan, sikap rekan kerja, supervisi dari atasan, dan kondisi kerja yang memadai. Hal 
ini dikarenakan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang besar terhadap perilaku kewarganegaraan 
dalam organisasi, yaitu sebesar 84,1% dalam penelitian ini. Sehingga dengan meningkatkan dan 
mempertahankan kepuasan kerja karyawan maka karyawan akan merasa diperhatikan oleh perusahaan 
dan mereka akan menerapkan perilaku positif bagi perusahaan, yaitu perilaku kewarganegaraan dalam 
organisasi. 

2. Saran bagi Peneliti selanjutnya 
Adapun saran yang perlu diperhatikan oleh peneliti selanjutnya adalah sebagai berikut: 
a. Hasil penelitian ini dapat digunakan oleh peneliti selanjutnya sebagai bahan referensi dan 

perbandingan untuk membuat penelitian selanjutnya. 
b. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas obyek penelitian, misalnya pada departemen/ 

bidang/ sektor lain, serta dapat mempertimbangkan untuk menambahkan variabel lain seperti 
variabel komitmen organisasi yang dapat memperdalam penelitian selanjutnya. 
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Abstrak 
 
 Penelitian ini berguna untuk menguji efek dan hubungan dari ketiga variabel yaitu kepemimpinan 
transformasional, pelatihan, dan keterlibatan karyawan terhadap kinerja karyawan. Sampel yang yang diambil 
untuk studi ini berjumlah 175 responden yang dipilih secara acak. Metode analisis yang digunakan dalam studi 
ini adalah analisis Structural Equation Modelling (SEM) Lisrel. Hasil penelitian menunjukan kepemimpinan 
transformasional tidak mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung, pelatihan yang baik mempengaruhi 
kinerja karyawan secara langsung, dan keterlibatan karyawan yang baiktidak mempengaruhi secara langsung 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil penelitian, maka peneliti memberikan saran kepada 
perusahaan untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan serta memastikan dan mematuhi peraturan yang sesuai 
dengan hukum yang berlaku di sebuah instansi. Keunikan dalam penelitian ini, peneliti mengambil variabel 
mengenai Employee Engagement di industri konstruksi (Real Estate) yang belum banyak diteliti oleh peneliti 
sebelumnya.  
 
Kata Kunci: kepemimpinan transformasional, pelatihan, keterlibatan karyawan, kinerja karyawan, industri bangunan. 
 
PENDAHULUAN 
Dalam semua organisasi, baik swasta maupun pemerintah, memiliki tujuan yang dapat dicapai dengan 
menggunakan semua sumber daya yang tersedia untuk melaksanakan pekerjaan. Keberhasilan perusahaan dapat 
dilihat dari cara perusahaan menggunakan sumber dayanya. Salah satu faktor penting bagi keberhasilan 
perusahaan adalah sumber daya manusia. Hal ini dikarenakan sumber daya manusia dapat memberikan 
kontribusi kemampuan, pendidikan, serta ketrampilan yang baik dalam menghadapi tantangan perusahaan. 
Untuk mewujudkan tujuan besar perusahaan, maka dibutuhkan karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada 
perusahaan. Sehingga, setiap perusahaan harus sanggup meningkatkan kualitas sumber daya yang dimiliki untuk 
meningkatkan kinerja karyawannya.  

Di peradaban saat ini, segala aspek kehidupan tidak akan lepas dari sebuah organisasi karena pada hakikatnya 
manusia merupakan makhluk sosial yang cenderung hidup dalam suatu lingkungan bermasyarakat. Kinerja 
karyawan merupakan fenomena multidimensi yang memiliki peran vital dalam menentukan keberhasilan dan 
kegagalan suatu organisasi. Karyawan dapat diasumsikan sebagai aliran darah yang mengalir disuatu 
perusahaan, dan dapat dianggap sebagai aset paling berharga bagi setiap perusahaan karena mereka bisa 
memajukan atau menghancurkan suatu reputasi perusahaan dan berdampak kepada keuntungan perusahaan. 
Lutwama (2011) menyimpulkan bahwa negara berkembang mengalami kinerja karyawan yang buruk dan 
disebabkan karena keterlibatan karyawan yang minimal. 

Bagyo (2013) mengindikasikan bahwa terdapat faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan disuatu 
perusahaan yakni keterlibatan karyawan dan sifat kepemimpinan. Imran (2013) menetapkan bahwa pelatihan 
merupakan suatu praktik manajemen sumber daya manusia yang memiliki peran vital secara positif dan 
mempengaruhi kualitas keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan pekerja dalam menghasilkan kinerja yang 
lebih baik di tempat kerja. Pelatihan karyawan disuatu organisasi dapat menghasilkan produktivitas dan kualitas 
kinerja yang substansial (Kiweewa & Asiimwe, 2014). Selain itu, menurut Amin et al.(2013) karyawan yang 
diberikan pelatihan, tingkat komitmen dan pengetahuannya akan meningkat, yang akan berdampak pada 
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peningkatan kinerja. Men (2015) berpendapat bahwa karyawan yang memiliki keterlibatan dalam suatu 
perusahaan dapat ditandai dengan energi, dedikasi, antusiasme dan kemajuan yang positif berdampak pada 
peningkatan kinerja mereka. Beberapa tahun terakhir telah disaksikan bahwa kepemimpinan transformasional 
dan kepemimpinan karismatik merupakan aspek kepemimpinan yang sangat penting terkait dengan kinerja 
individu di dalam perusahaan. Efektivitas kepemimpinan mengukur kemampuan pemimpin untuk mendorong 
bawahannya dalam mencapai tujuan bersama. 

Penelitian mengenai kinerja karyawan telah banyak dilakukan, akan tetapi belum banyak yang meneliti 
kontribusi pelatihan serta keterlibatan karyawan sebagai mediator dalam hubungan pelatihan karyawan di 
negara berkembang seperti Indonesia. Keinginan untuk memberikan kontribusi pelatihan dan pelibatan 
karyawan terhadap kinerja karyawan di Indonesia dalam industri konstruksi membentuk motivasi peneliti untuk 
melakukan penelitian ini. Hal ini dapat dicapai melalui penyebaran survei kuesioner sebanyak lebih dari 150 
responden di suatu perusahaan yang terletak di Jakarta. Penelitian ini penting untuk kedepannya karena 
penelitian ini berkontribusi pada literatur yang ada dengan memeriksa kontribusi pelatihan dan keterlibatan 
karyawan serta menguji efek mediasi dari keterlibatan karyawan dengan pelatihan karyawan terhadap kinerja 
karyawan. Maka penelitian ini dilakukan untuk menganalisi dan menjelaskan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan dan mempengaruhi kinerja karyawan di sebuah perusahaan kontraktor, 
menganalisi dan menjelaskan bahwa pelatihan karyawan signifikan dan mempengaruhi kinerja karyawan di 
sebuah perusahaan kontraktor, menganalisi dan menjelaskan bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh 
signifikan dan mempengaruhi kinerja karyawan di sebuah perusahaan kontraktor.  

Dalam penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, kepemimpinan transformasional memiliki 
hubungan terhadap kinerja karyawan (Avolio, Waldman, & Yammarino, 1991). Sedangkan pelatihan karyawan 
dan keterlibatan karyawan juga memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Sharma (2018) dan Wahyu Ariani (2013). Penelitian-penelitian terdahulu telah melakukan dan 
mempelajari intervensi mengenai pelatihan dengan varibel lainnya, seperti contohnya keterlibatan karyawan. 
Adapun penelitian terdahulu mempelajari factor demografis seperti jenis kelamin, tempat pengambilan sampel, 
dan sebagainya.  

Eksplorasi terkait pengaruh pelatihan karyawan dan keterlibatan karyawan sebagai variabel intervensi belum 
banyak dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya. Dengan demikian, atas dasar pertimbangan ini penelitian 
ini mempertimbangkan untuk menggunakan keterlibatan karyawan sebagai variabel intervensi dan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan dan dilakukan di dalam industri yang berbeda dari penelitian-penelitian 
terdahulu (Otieno et al., 2015). Saat ini, akibat dari tuntutan karyawan, perkembangan dari kinerja karyawan 
semakin membaik dan maju. Selain itu, penelitian terdahulu lebih banyak melakukan penelitian dengan 
menggunakan industri seperti perbangkan, sedangkan pada penelitian ini, dilakukan dengan menggunakan data 
yang diperoleh dari perusahaan yang bergerak di bidang property. 

 

HIPOTESIS PENELITIAN 
Penelitian yang dilakukan oleh Thamrin (2012) mendeskripsikan perilaku spesifik terkait 

kepemimpinan transformasional antara lain menjadi model yang memiliki integritas dan keadilan, dapat 
menetapkan tujuan yang jelas, memiliki harapan yang tinggi, memberikan dukungan dan dorongan kepada 
orang-orang disekitarnya, menggerakan emosi dan gairah orang-orang disekitarnya, dan membuat orang-
orang disekitarnya meninggalkan kepentingan pribadi dan meraih tujuan bersama. Selain itu, di dalam studi 
yang dilakukan oleh Hasibuan(2010) menyatakan bahwa seseorang yang memiliki kemampuan untuk 
memiliki sifat kepemimpinan transformasional akan selalu memiliki visi dan cara berpikir baru mengenai 
strategi, struktur, perubahan, inovasi, serta memiliki perspektif kewirausahaan. Hasibuan (2010) juga 
mempercayai bahwa kepemimpinan transformasional merupakan sebuah proses sistematis yang dapat 
dipelajari.  

H1: Kepemimpinan Transformasional mempengaruhi Kinerja Karyawan. 
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Di dalam studi yang pernah dilakukan, pelatihan memberikan bukti bahwa terdapat hubungan 
positif yang kuat antara kinerja dan pelatihan tersebut. Sharma & Taneja (2018) menyatakan bahwa 
pelatihan merupakan salah satu praktik dari manajemen sumber daya yang vital yang secara positif 
mempengaruhi kualitas dari pengetahuan dan kemampuan seorang karyawan, yang menyebabkan 
peningkatan kinerja karyawan tersebut. Menurut Hameed (2011) seorang karyawan yang memiliki 
pelatihan yang baik serta memiliki motivasi tinggi dapat bekerja tanpa perlu diawasi dikarenakan 
kemampuan dan percaya diri yang mereka miliki. Melalui pelatihan yang telah direncanakan, para pekerja 
akan menjadi lebih produktif dan terampil serta mendapatkan kemampuan baru untuk membantu mencapai 
tujuan untuk saat ini dan di masa mendatang. 

H2: Pelatihan mempengaruhi Kinerja Karyawan. 

Di dalam studi yang pernah dilakukan Shantz et al. (2013) berargumen bahwa melalui pelatihan, 
Keterlibatan Kerja meningkat dengan mempromosikan sikap yang positif yang ditandai dengan semangat, 
dedikasi, dan penyerapan. Menurut Nawaz et al. (2014), karyawan memperlihatkan perilaku yang terlibat 
ketika mereka diberikan pelatihan dan pemberdayaan, maka keterlibatan berhubungan dengan memberikan 
upaya dalam bekerja dan gigih saat menghadapi kesulitan. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa ketika 
suatu organisasi merawat suatu karyawannya melalui pelatihan dan pemberdayaan, para karyawan akan 
lebih meningkatkan perilaku mereka dalam pekerjaannya, sehingga mereka akan mendapatkan kinerja yang 
lebih baik.  

H3: Keterlibatan Karyawan mempengaruhi Kinerja Karyawan. 

H4: Employee Engagement memiliki hubungan intervensi dengan Pelatihan dan Kinerja Karyawan. 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan permanen di PT Bumimas Megah Primapada bulan Desember 2018 
dengan metode penelitian bersifat analisis model kausalitas untuk melihat hubungan antar variabel. Perusahaan 
yang bergerak di dalam industri properti dipilih sebagai objek penelitian dikarenakan industri ini jarang di pakai 
sebagai objek penelitian, namun industri ini merupakan industri yang memiliki perkembangan pesat.Aspek yang 
diteliti adalah Kepemimpinan Transformasional. Metode analisis data pada penelitian ini menggunakan 
Structural Equation Modeling (SEM). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
didasarkan pada ketersediaan dan kemudahan elemen yang didapatkan. Jumlah sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini disesuaikandengan metode analisis yang digunakan yaitu Structural Equation Model (SEM) Lisrel. 
Dalam metode SEM, jumlah sampel yang dibutuhkan paling sedikit 5kali jumlah variabel. Metode pengukuran 
datanya menggunakan skala likert dengan interval skala satu sampai empat. Hasil analisis kemudian 
diintepretasikan dan langkah terakhir disumpulkan serta diberikan saran. 
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Penelitian ini menggunakan 3 variabel independent dan 1 variabel dependen.  Kuesioner yang digunakan telah 
dilakukan uji awal kepada 30 responden untuk menguji validitas dan reliabilitas kuesioner tersebut. Variabel 
kepemimpinan transformasional menggunakan penelitian yang dilakukan oleh Warrick (2011), varibel pelatihan 
menggunakan penelitian yang dilakukan oleh Ensour et al. (2018), variabel keterlibatan karyawan menggunakan 
penelitian yang dilakukan oleh Littman-Ovadia & Balducci (2013) dan variabel kinerja karyawan menggunakan 
penelitian yang dilakukan oleh Hogan (2005). Pada penelitian yang dilakukan oleh Field (2009) menyatakan 
bahwa validitas dalam suatu penelitian merupakan sebuah bukti bahwa isi penelitian tersebut sesuai dengan 
konstruksi yang telah dirancang dan dibahas. 
 

Tabel 1. Tabel KMO &Alpha’s Chronbach 
Variabel Penelitian Dimensi Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) 
Alpha’s 

Chronbach 
Kepemimpinan 

Transformasional 
(Warrick, 2011) 

Leading. 0,652 0,721 

 Championing 
Changes. 

0,572 0,672 

 Transforming 
Organizations. 

0,547 0,747 

Pelatihan (Ensour, 
Zeglat, & Shrafat, 

2018) 

Valence. 0,503 0,853 

 Instrumentaly. 0,681 0,658 
 Expectancy. 0,701 0,774 

Keterlibatan 
Karyawan (Littman-
Ovadia & Balducci, 

2013) 

Vigor. 0,616 0,718 

 Dedication. 0,541 0,744 
 Absorption. 0,734 0,839 

Kinerja Karyawan 
(Thamrin, 2012) 

Quantity of Work. 0,694 0,701 

 Quality of Work. 0,600 0,611 
 Cooperation. 0,577 0,755 
 Attendance. 0,653 0,888 
 Initiative. 0,730 0,674 
 Job Knowledge. 0,552 0,754 
 Reliability. 0,725 0,712 

 
 
Instrumen yang digunakan dalam mengukur variabel kepemimpinan transformasional memiliki 3 dimensi 
berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Warrick (2011), yaitu; Leading, Championing Changes, 
&Transforming Organizations dengan definisi operasionalnya yaitu karyawan merasakan gambaran yang jelas 
atas apa yang harus dilakukan dan alasan kenapa harus dilakukan serta tujuan seorang pemimpin memberikan 
contoh dan alasan mengapa pemimpin memotivasi anggotanya untuk menghadapi tantangan-tantangan yang 
diberikan. Selanjutnya, instrumen yang digunakan dalam mengukur variabel pelatihan karyawan memiliki 3 
dimensi berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ensour et al. (2018), yaitu; Valence, Instrumentaly, & 
Expectancy dengan definisi operasionalnya yaitu adanya diberikan pelatihan kepada anggota karyawan, maka 
karyawan akan merasa bahwa mereka adalah aset perusahaan yang dijaga dengan baik, sehingga timbul rasa di 
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dalam anggota karyawan tersebut untuk mengikuti pelatihan yang pada akhirnya akan meningkatkan 
pengetahuan teknis dan praktis karyawan dan memperkuat keahlian dalam menyelesaikan masalah sesuai 
dengan bidang karyawan tersebut. Selain itu, dengan diberikannya pelatihan, maka karyawan akan mendapatkan 
keahlian baru sebagai bekal masa depan karyawan tersebut. Selain itu, instrumen yang digunakan dalam 
mengukur variabel keterlibatan karyawan memiliki 3 dimensi berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 
Littman-Ovadia (2013), yaitu; Vigor, Dedication, &Absorptiondengan definisi operasionalnya yaitu karyawan 
merasa memiliki semangat dan antusias tinggi terhadap pekerjaannya serta mendapatkan inspirasi dari tempat 
karyawan tersebut bekerja. Selain itu, karyawan tersebut juga merasa bangga, terbawa, dan fokus ketika 
melakukan pekerjaannya. 

Terakhir, terdapat 7 instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel terakhir dalam penelitian ini yang 
dilakukan oleh Thamrin (2012), yaitu variabel kinerja karyawan. Instrumen tersebut yaitu; Quality of Work, 
Quantity of Work, Cooperation, Attendance, Initiative, Job Knowledge, &Reliability. Masing-masing dengan 
definisi operasionalnya yaitu; karyawan dapat menghasilkan volume pekerjaan yang konsisten dan sesuai 
dengan standar yang diciptakan, dapat dengan konsisten menghasilkan pekerjaan yang akurat dan presisi, 
memahami aturan-aturan yang berlaku sehingga disegani rekan kerja dan disukai oleh atasan, mempertahankan 
kehadiran dan ketepatan waktu yang baik, melaksanakan pekerjaannya dengan intervensi yang minimal, 
memahami prosedur teknis dan operasional yang berlaku, dan mengikuti kebijakan dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 

Field (2009) mendefinisikan reliabilitas sebagai kemampuan pengukuran untuk menghasilkan hasil tes yang 
konsisten ketika suatu entitas yang sama diukur dalam kondisi yang berbeda. Uji validitas dilakukan dengan 
Confirmatory Factor Analysis yaitu dengan melihat nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling (KMO) dan 
Measures of Sampling Adequacy (MSA). Dalam pengujian ini nilai yang diperoleh harus lebih besar dari 0,5 
yang artinya bahwa analisis faktor tepat atau sesuai untuk digunakan, serta dapat diproses lebih lanjutdengan 
menggunakan Lisrel 88 untuk melakukan uji dan menganalisis model Structural Equation Model (SEM). Model 
SEM merupakan model yang menggabungkan pendekatan analisa faktor, analisa jalur, dan model struktural 
secara bersamaan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Tujuan dan fokus dalam penelitian ini untuk menguji hubungan dari variabel kepemimpinan 
transformasional, pelatihan karyawan, dan keterlibatan karyawan terhadap variabel kinerja karyawan. 
Dimana dari tiga hipotesis yang telah diajukan, diperoleh data yang mendukung bahwa hipotesis itu 
diterima atau tidak. 
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Gambar 2. Path Diagram (t-Value) 

 
Menurut diagram diatas hipotesis dalam penelitian ini, yaitu: 

Tabel 2. Pengujian Hipotesis 
 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai  
t-Value 

Keterangan 

H1 Transformational 
Leadership 
mempengaruhi Employee 
Performance. 

-0.99 Data tidak 
mendukung 
hipotesis. 

H2 Training mempengaruhi 
Employee Performance. 

2.29 Data mendukung 
Hipotesis. 

H3 Employee Engagement 
mempengaruhi Employee 
Performance. 

-1.12 Data tidak 
mendukung 
hipotesis. 

H4 Employee Engagement 
memiliki hubungan 
intervensi dengan 
Training danEmployee 
Performance. 

-2.11 Data tidak 
mendukung 
hipotesis. 

 
 
Hasil pengujian hipotesis pertama (H1), menyatakan bahwa hasil analisa penelitian yang telah dilakukan 
tidak mendukung hipotesis H1 yaitu Kepemimpinan Transformasional tidak mempengaruhi Kinerja 
Karyawan dengan nilai t-Value sebesar -0.99. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan studi yang dilakukan 
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oleh Tania (2017) yang menyatakan bahwa seseorang yang memiliki kemampuan untuk memiliki sifat 
kepemimpinan transformasional akan selalu memiliki visi dan cara berpikir baru mengenai strategi, 
struktur, perubahan, inovasi, serta memiliki perspektif kewirausahaan serta semakin baik kepemimpinan 
transformasional yang diterapkan oleh pimpinan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan. 
 
Hasil pengujian hipotesis kedua (H2), menyatakan bahwa hasil analisa penelitian yang telah dilakukan 
mendukung hipotesis H2, yaitu Pelatihanyang baik mempengaruhi Kinerja Karyawan seorang karyawan di 
suatu organisasi atau instansi dengan nilai t-Value sebesar 2.99. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Hameed (2011) yang menyatakan bahwa seorang karyawan ketika memiliki pelatihan yang baik 
serta memiliki motivasi tinggi dapat bekerja tanpa perlu diawasi dikarenakan kemampuan dan percaya diri 
yang mereka miliki. 
 
Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3), menyatakan bahwa hasil analisa penelitian yang telah dilakukan 
tidak mendukung hipotesis H3, yaitu Keterlibatan Karyawan yang baik dapat mempengaruhi Kinerja 
Karyawan dengan nilai t-Value sebesar -1.12. Maka, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan studi yang 
dilakukan Shantz et al. (2013) yang menyatakan bahwa karyawan yang terlibat di dalam suatu organisasi 
akan memiliki sikap serta perilaku yang positif dan pola pikir bekerja dengan karakteristik seperti semangat, 
dedikasi, dan penyerapan yang baik akan meminimalisir terjadinya kesalahan dalam pekerjaan tersebut  
Hasil pengujian hipotesis ketiga (H4), menyatakan bahwa hasil analisa penelitian yang telah dilakukan 
tidak mendukung hipotesis H4, yaitu Keterlibatan Karyawanmemiliki hubungan intervensi dengan 
Pelatihan danKinerja Karyawan dengan nilai t-Value sebesar -2.11. Hasil penelitian ini juga tidak sejalan 
dengan studi yang dilakukan oleh Nawaz et al. (2014) yang menyatakan bahwa karyawan memperlihatkan 
perilaku yang terlibat dengan suatu organisasinya ketika mereka diberikan pelatihan dan pemberdayaan, 
maka keterlibatan berhubungan dengan memberikan upaya dalam bekerja dan gigih saat menghadapi 
kesulitan. Dengan demikian, dapat terlihat bahwa ketika suatu organisasi merawat suatu karyawannya 
melalui pelatihan dan pemberdayaan, para karyawan akan lebih meningkatkan perilaku mereka dalam 
pekerjaannya, sehingga mereka akan mendapatkan kinerja yang lebih baik. 
  
SIMPULAN 
Hasil yang dapat disimpulkan dalam penelitian ini adalah: (1) kepemimpinan transformasional tidak 
mempengaruhi secara langsung dalam kinerja karyawan; (2) pelatihan mempengaruhi secara langsung 
dalam kinerja karyawan; (3) keterlibatan karyawan tidak mempengaruhi secara langsung terhadap kinerja 
karyawan; (4) pelatihantidak mempengaruhi secara langsung terhadapkinerja karyawan ketika diintervensi 
oleh keterlibatan karyawan. 
 
Implikasi dari penelitian ini diharapkan dapat memiliki manfaat terhadap perusahaan properti di Jakarta, 
yang nantinya digunakan sebagai bentuk acuan dan gambaran sumber daya manusia yang bekerja dengan 
kepemimpinan transformasional, pelatihan karyawan, dan keterlibatan karyawan akan mempengaruhi 
kinerja karyawan. Di dalam keberlangsungan perusahaan, karyawan merupakan suatu aset penting agar 
perusahaan tetap dapat berjalan dengan baik dan menghasilkan keuntungan. Dalam penelitian ini, 
diharapkan perusahaan dapat meningkatkan pelatihan yang akan diberikan karyawan agar dapat lebih 
menunjang kinerja dari karyawan tersebut untuk perusahaanbentuk numerikal), diketik secara menyeluruh 
dari hasil temuan dalam paragraf. 
 
SARAN 
Dalam penelitian ini terdapat batasan-batasan yang menjadi pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. 
Keterbatasan tersebut seperti: (1) Penelitian ini hanya meneliti satu objek perusahaan yang bergerak di 
industri properti; (2) Dalam pengisian kuesioner, responden menjawab berdasarkan kondisi yang di 
harapkan bukan kondisi yang sebenarnya sehingga tidak memberikan hasil yang baik; (3) Penelitian ini 
hanya meneliti satu indikator yaitu kinerja karyawan dari banyak indikator lainnya.Penelitian ini memiliki 
ruang lingkup yang kecil dan terbatas karena hanya meneliti variabel kepemimpinan transformasional, 
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pelatihan karyawan, keterlibatan karyawan, dan kinerja karyawan. Sehingga untuk pengembangan 
penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lainnya yang memiliki hubungan terhadap 
kinerja karyawan seperti pengembangan karir, kepuasan kerja, dan motivasi kerja. Untuk penelitian 
selanjutnya, diharapkan untuk mengambil sampel dengan objek lebih dari satu perusahaan agar hasil 
penelitian lebih objektif dan memiliki cakupan yang luas. 
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