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THE ANALYSIS OF THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND LEARNING PERCEPTION TOWARDS
EMPLOYEES PERFORMANCE
(A CASE STUDY OF PT PLN'S EMPLOYEES THAT PARTICIPATE IN
THE TRAINING AT PADANG LEARNING UNIT)

ABSRACT

Since 2016, there has been a reductlon trend in the amount of PT PLN (Persero)

employees that participated. in-the-training at Padang-Udiklat, eventhough PT PLN
(Persero) is onefoT tHe vhed E i ' 8Sia (BUMN). This
reduction trend s directly in proportlon with the performance value results of the
operational unit sters added with
the reduction ity In_accordance with the
employees’ res y helds-byThe XYZ head office
(Holding) in 2017. udy=~aims to determine whether
Organizational i nd ion are correlated

employees whq participated i : G i Training Unit
(Udiklat) Padang in the third q Its showed that
Perception Learning rganiz ommitme only capable of

influencing Individual Perfol SEo ever, this study
showed that bot jariables have ondand are significant
towards PT PL s 2 ance. ker*further research, it is
advised to condu esearc a la : he employees of PT

PLN (Persero) na : ot-¢ theem ees of a-Certain region who

participated them iR

Keywords : Individual Performance ; Learning Perception ; Organizational
Commitment
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah
Hasil Survei dari American Management Association menyimpulkan

bahwa 85% kegagalan dalam mencapai kinerja yang optimal disebabkan oleh

benar terbukti mamp i rusahan tertinggi

dalam industrin : dengan gatakan bahwa “Jika

Anda tidak dapat mengelola organisasi Andg}

Kinerja adalah salah satu kunci yang penting bagi organisasi ataupun
perusahaan karena kinerja dapat dilambangkan sebagai simbol pencapaian
terhadap strategi yang telah direncanakan. Agar dapat menghasilkan kinerja yang
baik tentu tidak terlepas dari pencapaian kinerja oleh beberapa orang atau
beberapa kelompok saja, melainkan juga diperlukan keterlibatan keseluruhan

anggota perusahaan mulai dari Top Level Management hingga Low Level



Management dalam sebuah instansi sehingga dapat mengkoordinir setiap
anggotanya dalam pencapaian kinerja yang unggul.

Amstrong (2006) mengatakan bahwa kinerja adalah proses sistematis
dalam mengembangkan Kinerja setiap individu agar selaras dan dapat mencapai
kinerja organisasi dengan output yang dapat diukur secara kuantitatif dan outcome

yang dapat diukur secara kualitatif. Sedangkan menurut Ilyas (2005:55) kinerja

adalah penampilan, hasil karya—pe H—baik__kualitas, maupun Kkuantitas
1VERSITAS ANDALA

aupun kelompok Kerja;

penampilan set ﬁq /id

» ' "%ane?;inampilan hasil
karya tidak hanya terbatas kepad

il yal memangku Jabatan fungsional

A

~
uruhanyjajaran personil di dalam
-~

maupun struktural saja, n

organisasi. ‘ e

Rivai (2005:309) menyinmy erja berkaitan erat dengan
perilaku nyata yang ditampildh set ang sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh ka ’\ { perusahaan. Dari

pencapaian hasil ke s u m 0rga i, ke 1pok ataupun sebuah
organisasi. Hal i -s-u:' K ]A g M bahwa Kinerja
Organisasi merupakan akumulasi dari kinerja kelompok dan kinerja individu yang
bekerja pada perusahaan tersebut.

Menurut Ivancevich (2007) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
Kinerja individu yaitu kekuatan komitmen masing-masing individu, motivasi serta
keterampilan yang dimilikinya sehingga perpaduan dari ketiganya diharapkan

dapat menghasilkan hasil kinerja individu yang extraordinary. Kinerja Individu



dianggap penting karena hasil kinerja individu ini yang nantinya akan menentukan
hasil kinerja kelopok bahkan kinerja suatu organisasi.

Namun pada kenyataannya tidak semua karyawan memiliki komitmen dan
motivasi yang tinggi, ketrampilan dan pengetahuan yang mendalam serta selaras
dengan pekerjaan, sehingga dapat menghasilkan Kinerja Individu yang optimal.

Seorang karyawan bisa saja mempunyai keterampilan yang hebat, pengetahuan

yang tinggi namun tidak diiringi—eleh—komitmen serta motivasi yang tinggi

N\\]ERSITAS ANDALA

terhadap instansi- aryawan bekerja, atau bisa

dalam pekerjaan sehari-hari terkad \ erlihat tidakfr”ﬁ miliki semangat

dan etos kerja, hasilnya idu- jadi tidak sesuai dengan yang
”~

diharapkan oleh organisa

Koopmans dan Bernaarg urnalnya [terkait metode

pengembangan jpengukuran kiréfa ind emberikan teori tersendiri dalam

'L
o ! Yy
mengukur Kinerja (:l;:.-:;__,. + ja Jiukur melalui 4

(empat) dlmenil .\/____‘. I<aryawan untuk

mengerjakan pekerjaan denga 1. u' d an-kepadz nya) Contextual
Up; \<DJAIAAN .
Performance (peritaku positif™Vang d k 3 _éh, awan yang dapat

berpengaruh positif untuk menunjang pekerjaan), Adaptive Performance
(kemampuan adaptasi seorang karyawan terkait jenis pekerjaan yang dilakukan)
dan Counterproductive Performance (yaitu sikap negatif/kontraproduktif yang
bertentangan dengan pekerjaan dan dapat menghambat produktivitas seseorang).

Penelitian yang dilakukan oleh Linda Koopmans diatas diukur pada 1181(seribu



seratus delapan puluh satu) pekerja kerah putih, kerah biru dan kerah pink yang
ada di negeri Belanda.

Kekuatan komitmen dan faktor Learning ternyata juga memiliki peranan
yang penting dalam mempengaruhi hasil kinerja individu, Dehnavi dan Heyrani
(2014). Beberapa penelitian terdahulu ditemukan adanya hubungan positif antara

komitmen organisasi dalam mempengaruhi Kinerja karyawan. Seperti Hueryren

Yeh (2012) yang menemukan adanya-hubungan_positif pengaruh dari kekuatan

N\\]ERSITAS ANDAT. -
sasi—terhadap hasil kinerja—Karyawan | pada beberapa
i

suatu komitme —“’

hubungan positif AV : ' '_&téﬁhanéngan komitmen
organisasi, karyawan yang memiliki komitmen afektif terbukti memiliki Kinerja
yang lebih baik ketimbang karyawan yang memiliki komitmen kontinuan dan
normatif. Komitmen organisasi adalah besaran skala keinginan oleh seorang
karyawan untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi, keinginan untuk
berusaha keras menjadi bagian dari tim organisasi oleh karyawan dan berupaya

maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan kata lain, komitmen



organisasi merupakan sikap yang merefleksikan skala loyalitas seorang karyawan
yang dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas output Kinerja yang dihasilkannya
Luthan (2006).

PT PLN (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) di Indonesia yang bergerak dalam bidang penyediaan tenaga listrik yang

keberadaannya sangat dibutuhkan oleh masyarakat. Sesuai pasal 28 dan pasal 29

Undang-Undang No 30 tahun 20C ng-Ketenagalistrikan PT PLN (Persero)

NWERSI’I‘AS ANDAL
sebagaiPemegang Izin Usaha-Pe

Dalam pelaksanaannya, Kinerja Organisasi secara korporat (PLN Holding)
dicascadingkan kepada 42 (empat puluh dua) divisi, 7 (tujuh) unit penunjang, 5
(lima) unit satuan pengawas, 3 (tiga) unit satuan pengadaan, dan 57 (lima puluh
tujuh) unit operasional yang terdiri dari 18 (delapan belas) unit Induk Konstruksi,

22 (dua puluh dua) Unit



Induk Kantor Wilayah/Kantor Distribusi, 4 (empat) Unit Induk
Pembangkitan, 3 (tiga) Unit Induk Transmisi, serta 10 (sepuluh) anak perusahaan
dalam bentuk Kontrak Manajemen Kinerja Organisasi (Konmen) yang
ditandatangani oleh Top Manajer setiap Unit Bisnis (Level 1) diatas.

Kontrak Manajemen Kinerja Organisasi (Konmen) di setiap Unit Level |

(Kantor Induk/Kantor Wilayah/Kantor Distribusi/unit yang selevel) ini nantinya

N\VERS
Area, UPT dan UP

siste _r‘hﬁd“%l Management
System di PT PLN (Persero) adalah “Pilar Pembelajaran”. Dalam rangka upaya
mendirikan pilar pembelajaran tersebut maka PT PLN (Persero) telah membentuk
suatu unit bisnis khusus yang bergerak sebagai “unit pembelajaran” yang setara
dengan unit bisnis operasional yang disebut dengan PLN Pusat Pendidikan dan
Pelatihan (PLN Pusdiklat). Unit ini memiliki tanggung jawab sebagai pusat

pengetahuan dan pembelajaran bagi seluruh pegawai PT PLN (Persero) di



seluruh Indonesia. Dengan visi “Menjadi pusat pendidikan setara kelas dunia
dalam menyiapkan insan PLN yang profesional, bersemangat, dan berintegritas
guna mendukung pencapaian nilai korporasi yang berkelanjutan”. Sedangkan
Misi PLN Pusdiklat “Mengembangkan, memelihara, dan meningkatkan kualitas
insan PLN melalui penyelenggaraan pembelajaran dan asesmen untuk
mewujudkan nilai tambah bagi stakeholder”. Hal menjadikan PLN Pusdiklat

menjadi suatu unit bisnis yang a dalam membangun pilar-pilar

kokoh penge an_—- ecaral proféssional  dalam

banyak pegawai internal PLN yang mengikuti learning ke PLN Udiklat Padang,
berikut data perkembangan peserta yang mengikuti diklat selama kurun waktu 6

(enam) tahun terakhir yang diselenggarakan oleh PLN Udiklat Padang :



Jumlah Peserta yang mengikuti pembelajaran di PLN
Udiklat Padang (Karyawan)

Gambar 1.1 : Data peserta diklat 2012 s/d 2017,
Sumber Data : Aplikasi LMS di PLN Corpu

Dari data tabel diatas terlihat pegawai PLN yang mengikuti Learning di
PLN Udiklat p te\rWIEBaﬁéilTé%ﬁ\ MJM\ [I;lgk,ihi:ﬁkarenakan adanya
kebijakan bagii setiapv begawai untuk_memilih 2 (dué) pilihan diklat yang
dikehendakinya dalam satustahun pada pelaksanaan TNA tingkat individu. Namun
mulai tahun 2016 keatas, TN ngkat Individu hanya mempefbolehkan setiap
pegawai untuk memlllh 1"(satu), judul diklat dalam satu tahun danitambahan diklat
dari hasil peme an TNA tmgk*irganisasi. Akibatnya jika dilihat dari sisi jumlah
peserta yang mepglkutl pelatihan maka akan terlihat trend penurtflhan peserta pada

dua tahun tarakhikr.x

.

o, =

Tren penurunan ‘péééﬁh"‘diklat dia{as"‘té"rﬁ)’/étza“juga berbanding lurus

dengan trend penurunamkmerm nrglmls‘asi UmTBTsm&PT’{N (Persero) yang
berada di regional PLN Udlklat Padang. Jika d|||hat tren 5 (lima) semester
terakhir terlihat tren yang menunjukkan penurunan dibanding semester-semester
sebelumnya, sesuai dengan Data Olahan terhadap SK Direksi terkait penetapan

NKO Unit di PLN seperti yang disajikan pada tabel berikut :



Tabel 1.1: Data Kinerja Unit Operasional di regional PLN Udiklat Padang
pada 5 (lima) semester terakhir

2015 2016 2017
No | UNIT OPERASIONAL
SMT2 | SMT1 | SMT2 | SMT1 | SMT2
1 [WRKR 92.9 95.50 93.00 88.73 88.15
2 |WSB 87 94.00 88.30 86.42 93.43
3 [P3BS 97.5 96.10 94.30 91.25 89.87
4 |UIP SUMBAGTENG n/a n/a n/a 92.17 85.08

Dari data-data diatas maka perlu diukur apakah ada kaitan antara

3 ing—pegawai dari kacamata pegawai
UN\VERSITAS ANDALAS -

mereka dalam memandang-suatu «p? belajaran dan

¢ 5
Nopp
Satisfaction, Orga i

Organizational Memory, Organizational ldentity dan Work Engagement. Hasil

ent,

trend survey EES yang didapatkan selama dekade kurun waktu 4 (tahun) terakhir
menunjukkan bahwa beberapa dimensi ada yang mengalami kenaikan, ada yang
stagnan namun ada juga dimensi yang hasilnya justru menunjukkan tren
penurunan. Seperti pada dimensi Organizational Commitment dari yang

sebelumnya berada pada skor 77 (tujuh puluh tujuh) di tahun 2015 turun menjadi



73 (tujuh puluh tiga) pada tahun 2017 serta dimensi work engagement yang
sebelumnya berada pada skor 80 (delapan puluh) di tahun 2016 turun menjadi 79

(tujuh puluh sembilan) pada tahun 2017.

Leadership Social support Job al  In i Orgar Organizational Wwork
Quality Satisfaction Commltl’nen Work Memory Indentity Engagemnt
Behavior

-\ \ W g = W
Gambar 1.2 Tren hasil Surve ang diisi ol’e‘ér awan PT PLN

s 0N W B ¥ @ N ¥ g
e © © o0 © & © o ¢ ¢

Dengan [fakta ada e : | tirhén dan penurunan
score Komitmen Organis i, hak
penelitian untu L"rnte,lihat hubu a
kinerja. Dikarena angat luas, maka
dalam hal ini pen n Kinerja tingkat
individu. Dalam an m""»4%"1'3 ukan, dikarenakan
AP

keterbatasan sum Uay.a dad aka=ebjek jpada ‘penelitian ini hanya

ri'kq uk melakukan

iabel diatas dal‘ mempengaruhi

difokuskan untuk pegawai tetap PT PLN (Persero) yang melaksanakan diklat di
PLN Udiklat Padang pada Triwulan Il tahun 2018 (Dua Ribu Delapan Belas)
saja.

Selain itu penelitian ini penulis angkat dikarenakan belum adanya
penelitian terdahulu yang menguji pengaruh perubahan komitmen organisasi dan

kekuatan unsur persepsi terkait “pembelajaran” dan mengukur sejauh mana ke



dua variabel tersebut mampu mempengaruhi Kinerja pegawai tetap di PT PLN

(Persero).

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan penjelasan pada Latar Belakang maka dapat disimpulkan

rumusan masalah pada penelitian ini yakni seputar komitmen organisasional dan

: erta-mengetahui sejauh mana kedua
TAS ANDA
variabel terse' dapat—berpengaruh terhadap 4

ividu Pegawai
(Individual (P’k-.-Perfor $ ’ ns isdimensi  yang

mempengaruhinya.

1.3 TujuanPenelitian

Tujuan genelitian ini uni@k meli akah faktor persepsi pegawai terkait

learning dan ko \ D
Serta mengetahti v | mempengaruhi

variabel varlabel
WA v

1.4 Manfaat Penelitian

inerja individu.

Hasil dari penelitian ini dapat dikategorikan dalam 2 (dua) manfaat berikut :
1.4.1 Manfaat Teoritis

Bagi dunia akademisi penelitian ini bertujuan untuk menambah koleksi
literature penelitian terkait kinerja individu apakah dapat dipengaruhi oleh

variabel persepsi terkait “Learning” dan variabel dan komitmen organisasi.



1.4.2 Manfaat Praktis
Bagi perusahaan terutama untuk PT (PLN) Persero, hasil penelitian ini
dapat menjadi tambahan informasi bagi PT PLN (Persero) dalam membuat suatu

kebijakan dalam merumuskan suatu kebijakan terkait.

1.5  Ruang Lingkup Penelitian

1.5.1 Lingkup Konseptual
U IVERSITAS ANDALA
tual-pada penelitian terkait teo

Lingkup) K ep persepsi terhadap

“Learning”, tec rFkomitmen organi

.

o

1.5.2 Lingkup K (Sri_tekstu

Penelitian ini dibz 1tuk Karyawan tetap di

perusahaan PT 'LN (Persero) an di PLI]KI
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Udiklat Padang

pada tahun 2018. d

1.6 Slstematik

Agar pembahasa n. ..u
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BAB | : Berisi pendahuluan, Dalam bab ini akan menjelaskan latar belakang,

atlka penulisan

sebagai berikut :

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang
lingkup penelitian, dan sistematika penulisan

BAB Il : Berisi landasan teori dan pengembangan hipotesis yaitu kinerja
individu, komitmen organisasi serta persepsi pegawai terkait learning,

kerangka konseptual dan pengembangan hipotesis



BAB 11l : Merupakan desain penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini.

Bab ini berisi tentang jenis penelitian, populasi dan sampel, jenis dan

sumber data, variabel penelitian, dan metode analisis data.

BAB IV : Berisi hasil pengolahan pengolahan data dan analisis hasil pengujian

BAB V

hipotesis.

. Berisi kesimpulan dari hasil penelitian, implikasi penelitian, dan

keterbatasn penelitia

LAs

Y B
v
b ) A
A D
7 =
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BAB Il

TINJAUAN LITERATUR

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

Kinerja merupakan_bagi g dalam-kehidupan sebuah organisasi.
NWER ITA ANDALA ~

Menurut Meng LE 000) kinerja merupakan hasil-ke cara kualitas dan

kuantitas yang dapat di am me'laf\ks akan tugasnya

dan pemenuhan fasilitas/peralatan kerja, dan kemampuan komunikasi oleh
atasan. Dari pernyataan Abbas dan Yaqoob (2009) diatas maka dapat
disimpulkan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan

sebagai berikut :



Tabel 2.1 Analisa Internal Eskternal yang dapat mempengaruhi kinerja

Internal Karyawan Eksternal Karyawan

- Pengetahuan & wawasan (Knowledge) | - Struktur Organisasi

- Keterampilan (Skill) - Lingkungan Kerja (lklim organisasi)

- Kekuatan Komitmen dan self effifacy | - Jenis Pekerjaan

- Sikap Kerja/Perilaku (Attitude) - Dorongan atasan (Kepedulian Management)
- Motivasi 1. Program pembelajaran

2. Sistem rewarding dan kaitannya dengan

- Kepuasan Kerja
Pengembangan Karir

3. Pemenuhan fasilitas kerja

4, Komunikasi atasan

2.1.2 Teori Kinerja da
Michael! Amstre G rjud Performance

Management Key Strategies a uideline (2006) mengatakan bahwa

kinerja adalah proses sistematis dalas angkan_kinerja setiap individu

(=2

agar selaras danid

diukur secara

<
Sedangkan menurit r’
"'\"T(, K ; K
baik kualitas, maupun kuantitas pena

gutput yang dapat

.--r K secara  kualitatif.

/B \N"
iIEn\Se

tiap |nd|V|du maupun kelompok
kerja, dimana penampilan hasil karya tidak hanya terbatas kepada personil yang

1asil karya personil

memangku jabatan fungsional maupun struktural saja, namun juga terkait
keseluruhan jajaran personil di dalam organisasi.

Rivai (2005) menyimpulkan konsep kinerja berkaitan erat dengan perilaku
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh

karyawan sesuai dengan perannya dalam sebuah perusahaan. Dari beberapa



pendapat diatas dapat disimpulkan kinerja mengandung substansi pencapaian hasil
kerja oleh seseorang dalam organisasi, kelompok ataupun sebuah organisasi.
Simanjuntak (2005) mengemukakan kinerja terkait dengan bagaimana
tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu oleh karyawan. Dengan
demikian dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja perusahaan adalah akumulasi

tingkat pencapaian dari kinerja kelompok dan kinerja individu. Hasil Kinerja

perusahaan atau organisasi sanga gantung-dengan akumulasi hasil kinerja

N\VERSITAS ANDALA =
k-danrindividu yang ada datam-Gtganisasi tersebut. Selain

sebagai acuan ‘pekerj nya, - dapat membandingkan

karyawan tersebut denga Dee tuk pekerjaan yang

yang relevan da{"‘\' g : di lingkungan
kerja. Dalam beberapa dekade terakhir, banyak penelitian dilakukan di berbagai
bidang seperti manajemen, kesehatan kerja, dan organisasi industri dan psikologi
untuk menemukan prediktor dan efek dari IWP. Namun, kemudian perhatian
muncul untuk mengkonseptualisasikan dan mengukur IWP itu sendiri dengan
lebih baik, Sackett (2002). IWP dapat didefinisikan sebagai "perilaku atau

tindakan yang relevan dengan tujuan dari organisasi ”’, Campbell (1990). Dengan



demikian, IWP berfokus pada perilaku atau tindakan karyawan, bukan hasil dari
tindakan ini. Selain itu, perilaku seharusnya di bawah kendali individu, dengan
demikian mengecualikan perilaku yang dibatasi oleh lingkungan, Rotundo dan
Sackett (2002). Sejak lama, IWP dianggap sebagai konstruksi multidimensional,
Campbell (1990).

Beberapa skala pengukuran telah banyak dikembangkan untuk dalam

mengukur IWP. Namun, s tersebut megalami beberapa

- NIVERSITAS ANDAL Acl
Flﬁna ur yag telah dikem tidak mengukur semua

permasalahan.
dimensi IWP. Akibéfnya, kuesione a-belum diarj"g] p akurat dalam
mengukur WP di i kaita ngan perilaku
individu. Kedua, skala sering berbeda-beda

dalam setiap @imensi, baik fkarens onseptuali atau populasi

perkembangan atal . Ketiga, mengukur skala dimensi

yang berbeda se dalam konten

(antithetical iten“. Dalal (2

) dalam penelitiannya- terkait pengembangan
K

< O vEDJAJAAN L
pengukuran untuk mengukur Kinerja Individu, menyimpu bahwa IWP dapat

diukur melalui 4 (empat) dimensi pengukuran :

1. Dimensi pertama, Kinerja tugas (Task Performance), yaitu "Kapabilitas/
kemampuan seorang individu untuk melakukan pekerjaan utama/inti
tugas-tugas substantif atau teknis yang yang telah ditugaskan kepadanya,

seperti kemampuan perencanaan dan manajemen kinerja, orientasi pada



hasil, penentuan proiritas pekerjaan serta kemampuan pemanfaatan waktu
dan usaha dalam bekerja”.

Dimensi kedua dari IWP adalah kinerja kontekstual (Contextual
Performance) , yang didefinisikan sebagai "Perilaku positif yang dapat
mendukung iklim bekerja dalam lingkungan organisasi, seperti kekuatan

komitmen dan tanggung jawab terhadap pekerjaan, kemampuan kolaborasi

NIVERSIT
a, budaya open minded (mene

belakang/ kontraproduktif terhadap iklim pekerjaan. Karena perilaku ini
cenderung ke arah negatif, maka perilaku ini cenderung bertentangan
dengan budaya kerja dan dapat menghambat produktivitas. Seperti off
task behavior, complaining, kerja asal-asalan, ketidak pedulian akan
kualitas dan kuantitas hasil pekerjaan, serta kegemaran dengan budaya

konflik.



i N f N
Kemampuan seorang
individu untuk melakukan
pekerjaan utama/inti tugas-
tugas substantif

Task Performance

i 9 i N

Perilaku positif yang dapat
Contextual Performance mendukung iklim bekerja
dalam lingkungan organisasi

Individual Work
Performance . 2 s 2
perilaku yang mencerminkan
kemampuan seorang untuk
beradaptasi sesuai dengan
tuntutan pekerjaannya

Adaptive Performance

\ﬂ , .
= UN‘V AS ‘—7_ Perilaku ini cenderung
E'i L Counterproductive Work .| _|bertentangan dengan
= Behavior — |budaya kerja dan dapat

menghambat produktivitas

sambar i mans (2013)

Keempat dimensi diatasjdi ans et al. (2013) dalam
suatu instrum nt kuesioner ng Individual Wé Performance
Quetionairre at | s et al ini telah
diuji coba untuk IS pekerjaan) dan
hasilnya tidak ada.item theti n, IPWQ sangat cocok

iki
DJAJA
digunakan untﬁk\d@h i N 10k sémiua jenis kalangan

pekerjaan (baik pekerja kerah putih, pekerja kerah pink maupun pekerja kerah
biru). Indikator yang digunakan dalam setiap dimensi pengukuran IPWQ dibuat
menggunakan Rasch analisis Rasch (1960). Analisis Rasch menawarkan wawasan
yang mendalam tentang skala karakteristik, dan memiliki nilai tertentu dalam

pengembangan kuesioner Tennant, dan Hagell (2004).



2.1.3 Teori tentang Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional (Organizational Commitment) merupakan salah
satu tingkah laku dalam organisasi yang banyak dibicarakan dan dijadikan bahan
penelitian, baik sebagai variabel terikat, variabel bebas, maupun sebagai variabel
mediator. Hal ini dikarenakan organisasi membutuhkan karyawan yang

memiliki komitmen yang kuat agar organisasi dapat terus bertahan serta

meningkatkan kualitas jasa dan produk-yang-dihasilkannya.

VERSITAS ANDAL
mendefinisikan komitmen orgﬁ sasi merupakan

«1

Porter dan steer (19
h"—,
kekuatan relatifidari identifikasi.ine : rlibatannYé alam organisasi

tertentu dan dapat dicirik penerimaan terhadap

‘

komitmen organisasi akan terufg

8 4

Komitmen organi -.-« Qg‘-h--ﬂﬁ_:g nasalah yang signifikan, terutama

. Unpime= K EDJIAJAAN ‘, NGO~ .
untuk manajemen “organisas karena ko en Porganisasi terkait dengan

tujuan dan nilai-nilai or enambahkan bahwa

ediaan seorang karyawan

untuk bekerja secara efektif dd rganisasi dan memiliki niat untuk

. .
va |

menjaga hubunde an untuk beralih

ke organisasi yang lain

kepuasan kinerja, dan keduanya terkait langsung dengan profitabilitas organisasi
dan daya saing superior Abdullah & Ramay (2012). Steers dan Porter dalam
Hartman dan Bambacas (2000) juga menjelaskan tentang komitmen
organisasional lebih menekankan pada tiga hal yaitu adanya keyakinan pada

tujuan dan nilai-nilai organisasi, adanya kemauan keras untuk berusaha sebagai



bagian dari organisasi, dan adanya dorongan untuk tetap menjadi bagian dari
anggota organisasi.

Tidak diragukan lagi, membangun komitmen organisasi sangatlah penting
untuk seluruh organisasi, karena karyawan merupakan kunci utama untuk
kesuksesan yang berkelanjutan. Komitmen organisasional juga didefinisikan oleh

Allen & Meyer (1990) sebagai suatu sikap psikologis yang mengikat seorang

sebagai "

kepada sebuah

_Pe ;' alg Derkomitmen pilasa
dan mereka cenm i
Buchanan (1974). Dalam konteks ini, dapat dikatakan bahwa beberapa perilaku
yang diinginkan dapat dikaitkan dengan komitmen karyawan seperti tingkat
retensi karyawan, faktor keterlibatan, produktivitas, kualitas kerja, dan willing to
sacrifice (keinginan untuk berkorban) oleh karyawan demi tujuan meningkatkan

citra dan kinerja organisasi Randall (1990). Penelitian diatas juga didukung oleh



hasil penelitian Watson (2001) yang menemukan keterkaitan dan hubungan positif
antara masa depan karyawan dengan komitmen karyawan dalam suatu organisasi.
Komitmen organisasional dipandang sebagai konstrukdimensi Tella
dalam Srimulyani (2009), dimana komitmen organisasional didefinisikan sebagai
rasa trust terhadap nilai dalam sebuah organisasi, keterlibatan (kesediaan untuk

berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas. Penelitian

terhadap perilaku menyimpulkan—bahwa da_3 (tiga) sumber komitmen
. [VERSITAS ANDALA -
organisasional zfg berbeda-Meyer dan Allen dalan yani' (2009), yaitu :

"1 Affedti ' plc emotion'd? attachment to,
identification i i

PN NS
Komitmen afektif terkait dengan engagement emosional karyawan,

identifikasi dan keterlibatan karyawan kepada organisasi. Pada hakikatnya
komitmen afektif terkait dengan perasaaan cinta pada suatu organisasi yang
memunculkan kemauan untuk tetap tinggal dan membina hubungan sosial serta
menghargai nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah menjadi bagian
dari anggota organisasi Allen, N. J. & Meyer, J. P (1993) selain itu dalam

komitmen afektif, juga diungkapkan bahwa setiap komponen memiliki dasar



yang berbeda. Individu yang memiliki komitmen afektif tinggi masih bergabung
dengan organisasi karena keinginan untuk tetap menjadi bagian dari anggota. Hal
ini diperkuat oleh Vandenberghe (2004) bahwa komitmen afektif dapat
mempengaruhi secara langsung terhadap niat untuk keluar dari organisasi.
Apabila komitmen afektif tinggi, maka niat untuk keluar dari organisasi juga

rendah. Individu yang memiliki dedikasi dan loyalitas terhadap organisasi juga

ditentukan oleh adanya komitmen-—afe keterikatan secara emosional
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mempertahan Kan posisi

dari keinginan mereka se ya. Komitmen afektif

merupakan komponen yang pa organisasi, untuk dimiliki

setiap pegawainya. Mowday digkil (199( niliki definisi tersendiri mengenai

e ¥
komitmen afekfif, yaitu suatu hubungan individu dengan

organisasi atau peru h=...,..~\/___‘,,,,.—r' utsertaannya dalam

kegiatan yang ada«di -per m‘“"’m - lanjut lagi Becker
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’ ai bz JQ&M kecenderungan

untuk terikat dalam aktivitas organisasi secara konsisten sebagai hasil dari

menggambarkan

akumulasi investasi yang hilang jika aktivitasnya dihentikan.

Meyer dan Allen (1991) juga menjelaskan beberapa penyebab komitmen
afektif bisa disebabkan oleh karakteristik demografi karyawan, status dan
motivasi pegawai, struktur organisasi dan pengalaman kerja karyawan yang

bersangkutan.



b. Komitmen Kontinuan

Komitmen kontinuan berupa kesadaran oleh pegawai tersebut akan
kerugian yang akan muncul/timbul jika karyawan tersebut meninggalkan
organisasi. Hal ini mungkin karena hilangnya senioritas, promosi, atau benefit.
Pegawai yang memiliki komitmen kontinuan yang tinggi, biasanya cenderung
untuk tetap tinggal dalam sebuah organisasi karena mereka butuh (need to)

perusahaan. Meyer dan Allen, (19 mengatakan pegawai dengan komitmen

menyimpang jika diban Degawa 1 iki komitmen

Faktor isa [dari kepedulian
perusahaan te gplap i \ karyawan dan
jan pekerjaa I yang merasa telah

berkorban terha e a meninggalkan organisasi

<

karena akan kehil g;' : % ah. - diberikar - a, ini. Sebaliknya,
karyawan yang m:e 'tida : ja’ ; merasa rugi jika
meninggalkan organisasi karena belum tentu memperoleh sesuatu yang lebih baik
jika ia beralih ke perusahaan lain. Penelitian yang dilakukan oleh Meyer dan
Schoorman (1998) juga menyimpulkan bahwa fasilitas yang diberikan oleh
perusahaan terhadap karyawannya, gaji dan tunjangan, pendidikan karyawan, dan

usia karyawan yang bersangkutan dapat mempengaruhi besaran komitmen

kontinuan.



Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Lestari dan Budiharto (2009)
persepsi karyawan terhadap pengembangan karir juga memiliki hubungan positif
dengan komitmen kontinuan. Semakin positif persepsi karyawan terhadap sistem
pengembangan karier, maka semakin tinggi komitmen kontinuan.

c. Komitmen Normatif

Komitmen normatif (Normative Commitment) adalah perasaan yang
mengharus kan seseorang untuk bertahan dalam organisasi dikarenakan kewajiban
dan tanggung jawab terhadap organisasi yang didasari atas berbagai pertimbangan
seperti norma-norma, nilai-nilai dan keyakinan karyawan yang bersangkutan.
Pegawai dengan komitmen normatif biasanya akan merasa harus tetap tinggal
(ought to) dalam organisasi karena mereka menganggap hal inilah yang benar
berdasarkan pertimbangan norma-norma dan nilai-nilai, oleh karena itu komitmen
ini sangat dipengaruhi oleh budaya atau pengalaman sosialisasi organisasi atau
keuntungan yang diterima pegawai dari organisasi.

Faktor penyebab komitmen normatif sangat dominan dipengaruhi oleh
pengalaman individu sebelum masuk ke dalam organisasi (pengalaman dalam
keluarga atau sosialisasi budaya) serta pengalaman selama berada dalam
organisasi. Komitmen normatif karyawan dapat tinggi jika sebelum masuk ke
dalam organisasi, orang tua karyawan yang juga bekerja dalam organisasi tersebut
juga menanamkan arti pentingnya kesetiaan kepada organisasi. Sementara itu, jika
organisasi menanamkan kepercayaan pada karyawan bahwa organisasi
mengharapkan loyalitas karyawan maka biasanya karyawan juga akan

menunjukan komitmen normatif yang tinggi.



2.1.4 Teori tentang Persepsi terkait “Learning”
2.1.4.1 Teori Persepsi

Persepsi adalah proses kognitif yang memungkinkan Kkita untuk
menafsirkan dan memahami lingkungan kita. Persepsi melibatkan urutan
pemrosesan informasi dalam 4 (empat) tahapan. Tiga tahapan pertama meliputi

perhatian secara selektif/pemahaman, tahapan kedua encoding dan

penyederhanaan sampai dengan-penyimpanan,-ketiga tahapan dan retensi yaitu
. N\\ZERSITAS ANDALA
menggambarka -;-. ormasi spesifik dan rang

disimpan dalam

i
a ga‘gml gkungan yang

diamati dan an tahapf?empat adalah

pengambilan kesimpulan bahan dari representasi

L it YN
mental menjadi penilaia keputusan Kreitner

dan Kinicki (2010).

Robbins A(2005) 2psi berupa proses

\ [l | g / afsirkan kesan-
kesan yang diter'i : 'u..v-r- riran makna bagi

. < - e .
lingkungan mereka. /Ada ) fal ,,. g mempengaruhirdalam menafsirkan
e

Nopps
kesan-kesan dari panca-irde 1jadi suatu

Sistematis yang

ditempuh oleh s

1) Faktor dari karakteristik pribadi atau pemersepsi seperti : sikap, motif,
kepentingan, pengalaman, dan pengharapan (ekspektasi).

2) Faktor situasional seperti : waktu, keadaan/tempat kerja, keadaan sosial.

3) Faktor dalam target seperti : hal-hal yang baru, gerakan, bunyi, suara,

ukuran, latar belakang, kedekatan dan kesamaan.



2.1.4.2 Teori Persepsi Pelatihan (Learning Perception)

Jeffrey K.Liker (2004) mengatakan bahwa untuk memberikan nilai
kontribusi maksimal bagi perusahaan harus dibuat suatu sistem pembelajaran
yang terintegrasi dan sistematis sehingga dapat memberikan kontribusi nilai

tambah bagi perusahaan.

Sustains and

/_. continuosly improves \

Develops Highly Creates a demanding
talented people system
K Requires High
Capability

~N NN

Gambar 2.3 : Siste ontinQus improvement

Dari gambar diatas dagat t /a_sistem proses continous

improvement tidak hanya b Ln d| tik saja, tetapi improvement terus

bergulir menuj pendukung faktor

improvement, di;ie U ~--.1m.v..n-- il kapabilitas yang

memadai sehingga proses 'continous..improvement d erus berjalan. Untuk

Uy
mendukung proses

ement diperlukan suatu
learning system yang sistematis dalam rangka mendukung visi misi perusahaan.
Proses Learning juga dapat menjadi penjabaran dari budaya perusahaan yang
diolah menjadi beberapa bentuk pelatihan. Sementara budaya perusahaan
merupakan konsep yang dibentuk oleh perusahaan untuk menjadi peraturan-
peraturan yang wajib dijalankan oleh perusahaan.

Munandar (2001) mengatakan tujuan dari pelatihan dan pengembangan



adalah untuk menarik dan menahan tenaga kerja yang baik. Sedangkan Menurut
Noe (2010) pelatihan merupakan perencanaan yang dibuat oleh perusahaan untuk
memfasilitasi  karyawannya untuk belajar sesuai dengan kompetensi
pekerjaannya. Tujuan dari pelatihan adalah supaya karyawan menguasai
knowledge, skill dan behavior yang diperoleh dalam pelatihan sehingga dapat

diterapkan dalam pekerjaan mereka sehari-hari. Bagi perusahaan, pelatihan dapat

digunakan untuk memperoleh competitive-advantage karena pelatihan bukan saja

. NWERSITAS ANDALA =
semata-mata untuk mengembangkan pengetahuan dasar-s&mata; namun lebih dari

itu pelatihan merupakan cara N |nte||ectﬂé Capital Gain
perusahaan. ~ TR e
Do
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Newman ‘et all, ( sepsi|pelatihan serta
pengaruhnya terhadap Komitrgep: O am penelitian ini Newman

menggunakan dimensi pengukulielh terk epsi tentang pelatihan yakni :

; 4 - I
1. Ketersediaan'Pelatihan

Salah saﬁu : ’-n-v-m Hldihasilkan dari
partisipasi dala _pelatih mi.. pat-berpartisipasi aada akses untuk
Q,\
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mengikuti pela%y diadakan oleh perusahaan” Umumnya, akses untuk

mengikuti pelatihan hanya terbatas pada pegawai dengan golongan, posisi atau
masa kerja tertentu saja. Hal ini dapat dirasakan kurang menguntungkan bagi
pegawai yang memang membutuhkan pelatihan untuk mengisi gap antara
keahlian yang dia kuasai dengan keahlian yang diperlukan dalam pekerjaannya.
Dysvik dan Kuvaas (2008) melakukan penelitian yang bertujuan untuk

mengeksplorasi hubungan antara kesempatan pelatihan dengan outcome



karyawan. Survei dilakukan secara cross sectional terhadap 343 peserta pelatihan
organisasi pelayanan di Norwegia. Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan
antara sikap terhadap pelatihan dengan performa dan citizenship behavior
sepenuhnya dimediasi oleh motivasi intrinsik, dan hubungan antara kesempatan
pelatihan dan keinginan untuk pindah secara parsial dimediasi oleh motivasi

intrinsik karyawan.

Pendapat mengenai a I_pelatihan merupakan hal yang

| ——{{JNIVERSITAS ANDA[ 4 |
penting karena JFp_ merasa memiliki a atihan, mereka
tidak
akan segan mendaftarka selatihan itawarkan oleh
perusahaan. Selain itu, ikuti pelatihan
menjadi penting akukan oleh Barlett (2001),
akses untuk me hubungan yang s; nifikan dengan

o

an. di tempat Kkerja

&
memiliki implikasi ner

pisasi. Penelitian telah
menunjukkan bahwa dukungan sosial dapat meningkatkan kinerja individu dan
komitmen karyawan dalam bekerja serta mengurangi ketidakhadiran karyawan,
Maerts et all. (2007).

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa dukungan sosial adalah sebuah

faktor penentu yang penting dari efektifitas sebuah organisasi. Selama beberapa

dekade, peneliti telah konsisten menunjukkan bahwa dukungan sosial merupakan



sumber daya yang penting yang difasilitasi kesejahteraan psikologis, fisik dan
keseluruhan individu La Rocco dan Jones (1978). Dukungan sosial dapat berasal
dari tiga sumber : Keluarga dan teman, rekan kerja Ganster et al (1986) dan
atasan lansung Eisenberger et al.(2002)

Dukungan yang dirasakan untuk pelatihan dari rekan kerja senior telah

terbukti mempengaruhi partisipasi seseorang dalam pelatihan Noe dan Wilk

(1993). Bartlett (2001) menunjuk abungan-yang signifikan antara dukungan
- 1\7ERSITAS ANDALA
atasan untuk pe Fa’h; d el

komitmen organisasi yang-bel EIaqﬂ.l an. Temuan ini
menggambarka

“manfaat potens : dlbawa‘ dari penciptaan

b

3. Dukungan rekan kerja ternddap pe

lingkungan dimana parti dan ' pengembangan

sangat dodorong oleh ata

Dukungan _rekan kerja Hrituk p memiliki pengartih yang positif

terhadap partisipasi karyawal m me a' Noe dan Wilk
(1993). \--mzv,w.u yang dibawa ke
organisasi yang bawa ke o@h um ta hudaya dimana rekan
Uxn " \(rDJ/\JAAN <

kerja saling mendukuhg-par asi-satu sama la salah seorang dari

maANG*®
nadia:saa

rekan kerja sedang mengikuti pelatihan.
4. Manfaat Pelatihan

Ahmad dan Bakar (2003) menyatakan bahwa karyawan yang mengakui
manfaat dari pelatihan akan cenderung lebih memiliki komitmen yang kuat dan
lebih bersedia berpartisipasi dalam kegiatan organisasi serta memiliki hasil

kinerja yang lebih baik.



5. Motivasi untuk Belajar

Karyawan yang memiliki motivasi belajar yang lebih baik biasanya
cenderung memiliki mindset yang positif terhadap pelatihan di lingkungan kerja.
Hal ini telah terbukti dengan peran partisipasi yang lebih besar oleh karyawan
yang memiliki motivasi yang tinggi ketimbang karyawan yang memiliki motivasi
yang rendah dalam sebuah pelatihan Mathieu et al.(1992). Penelitian empiris juga

menunjukkan bahwa karyawan.-y otivasi belajar yang tinggi
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Gambar 2.3. : Sistem MSDMBK di PT PLN (Persero)



Karena pembelajaran merupakan bagian dari Sistem HCMS, maka untuk
pengembangan pilar pembelajaran ini ditugaskan kepada salah satu unit bisnis
yang disebut PLN Pusat Pendidikan dan Pelatihan (PLN Pusdiklat). PLN
Pusdiklat memiliki peranan dan tanggung jawab dalam menjembatani proses
transformasi sumber daya insani PLN menjadi lebih profesional dan menjunjung

nilai-nilai luhur PLN melalui program kegiatan jasa pembelajaran (Pendidikan

Corporate University yang disebut juga dengan PLN Corporate University atau

biasa disingkat menjadi PLN Corpu sejak 14 November 2012. Bentuk
transformasional ini sengaja didesain dengan tujuan agar pendidikan dan pelatihan
(learning) yang diberikan lebih berdampak dari sebelumnya yang hanya
berorientasi pada kompetensi individu menjadi lebih berorientasi pada hasil

kinerja individu dan kinerja unit organisasi (kelompok).



Konsekuensi dari transformasi ini mengharuskan PLN Corpu dan unit-
unitnya melakukan perubahan terhadap proses bisnis utamanya / Learning Value
Chain, yaitu pada tahapan Analisa Kebutuhan Pembelajaran, Desain dan
Pengembangan, Delivery Pembelajaran sampai dengan tahapan Evaluasi
Pembelajaran. Perubahan ini diperlukan agar jasa yang dihasilkan oleh PLN

Corpu (Learning & assesment) agar dapat dipastikan selaras dengan kebijakan

korporasi serta memberikan i erhadap-peningkatan kinerja individu maupun
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ang dilayani dan yang pada-ak

pada peningkatan kinerja secar
i . Evaluasi
> - > Dee:ls;i'::;m > D[:;III:::Eft >> Pe:la::.llgja ak;an >

Kinerja unit opréfsion irnya’ dapat berdampak

(satu) unit m%“\\: e diklat yang tersebar

diseluruh Indonesia baik di pulau Sumatera, pulau Jawa, Pulau Kalimantan dan
pulau Sulawesi. Salah satu dari unit diklat tersebut berada di Provinsi Sumatera
Barat Kabupaten Padang Pariaman, yang disebut dengan PLN Unit pendidikan
dan pelatihan Padang (PLN Udiklat Padang). PLN Udiklat Padang melayani unit
Induk bisnis PT PLN (Persero) yang berada di Pulau Sumatera Bagian Tengah
seperti PT PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat (PLN WSB), PT PLN

(Persero) Wilayah Riau dan Kepulauan Riau (PLN WRKR), PT PLN (Persero)



Pusat Pengendalian dan Pengatur Beban Sumatera (PLN P3BS), PT PLN
(Persero) Sumatera Bagian Tengah (PLN UIP SUMBAGTENG) serta 1 (satu)
anak perusahaan PLN di Batam dengan nama PLN Batam. Setiap tahunnya,
ratusan pegawai dari masing-masing unit operasional tersebut mengikuti jasa

pembelajaran & assessment yang diselenggarakan oleh PLN Udiklat Padang.

2.2  Kerangka Kerja Penelitian

ertujuan  untuk

mengetahui hub ; A ariabel terikat.

memiliki | Kontinuan dan
Komitmen Norma a Individu diukur
dari 4 (empat) dimen

’.\
Adaptive Performange:’ da o8 ductive formance. Dari

penjelasan diatas dapat digambarkan Kerangka Kerja sebagai berikut :



Komitmen Organisasi
(X1)

Komitmen Afektif
Komitmen Kontinuan

Komitmen Normatif

Individual Working
Performance

(Y)

Task Performance
Adaptive Performance

Persepsi Karyawan

terkait “Learning” Contextual Performance

(X2)

Counterproductive Work
Behavior

Ketersedian Pelatihan

Dukungan Rekan Kerja

Dukungan Atasan
Manfaat Pelatihan
Motivasi untuk Belajar

2.3

tmen karyawan
memiliki damp anjutnya Bartlett
(2002) pada pen npel 337 (tiga ratus
tiga puluh tujuh ngan organisasi

dan hasil kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh tiga hal utama yakni
Partisipasi dan frekuensi karyawan dalam mengikuti pelatihan, persepsi karyawan
tentang akses mengikuti pelatihan, serta dukungan atasan, dimana Penelitian ini
menggunakan komitmen afektif sebagai variabel mediasinya.

Kreitner dan Kinicki (2010) mengemukakan Komitmen organisasi juga
dapat mencerminkan tingkat keterikatan seorang individu terhadap organisasi

dan dapat juga menggambarkan tingkat keterlibatannya dalam pencapaian



kinerjanya dan tujuan organisasi. Pernyataan diatas terbukti dari penelitian Landry
dan Vandenberghe (2011) pada 300 pekerja dan supervisor dari organisasi
perawatan kesehatan yang menemukan hasil penelitian komitmen oleh
pengawas/supervisor dapat memoderasi hubungan komitmen afektif karyawan
terhadap kinerja bawahan.

Pada peneliti lain juga ada yang menggunakan Komitmen organisasi

sebagai variable terikat, seperti_penelitian-Y-ukthamarani (2013) pada 500 sampel

. N\\;ERSITAS ANDA
akademisi dari qu_ itas—negeri dan swasta diMals a,ﬁ/ ng menemukan

hubungan kausalitas dari iklim.org termasuk work performance

-
2N -~ . .
rganisasi- pada bebefapa Universitas
L B VN
”~N NN

terhadap tingkat komitm

Negeri dan swasta di Ma

Penelitian Einolander (26 ukan penelitian di beberapa

keryawan perusahaan manufaitiir di a Finlandia menemukan variable

komitmen organisasi sangat b ' p epemimpinan, dan

sebuah keputusa

Hafiz (\I‘T)\

menemukan Komitmen affektif, normatif, and kontinuan berpengaruh posiitf

\«DJ/\JAAN 753
13 karyawan Ba di" daera

Lahore, Pakistan
terhadap kinerja individu setiap karyawan. Alfaraj (2015) juga menemukan
adanya korelasi positif dan signifikan antara komitmen organisasi dan work
performance of employees pada beberapa RS di Yazd, Iran, dengan sampel
penelitian sebanyak 90 (sembilan puluh) perawat di rumah sakit yang didirikan

oleh negara Indonesia di Yazd, Iran.



Oleh karena beberapa peneliti diatas menemukan adanya hubungan positif
antara Komitmen Organisasi dengan kinerja individu, maka pada penelitian ini
diambil kesimpulan adanya pengaruh dan hubungan Komitmen Organisasi
terhadap kinerja individu di lingkungan PT PLN (Persero), hal ini semakin
diperkuat dengan data hasil survey Employee Engagement yang menunjukkan tren
penurunan komitmen organisasi selama periode 3 (tiga) tahun terakhir.

H1: n faktor Komitmen Organisasi

perusahaan dalatm,menc R 1 KI1T claja _ ikan bimbingan,
dan mendorong:# pengetahus 1jad 3 agian dari budaya
Yrug\ /BANGZ-

perusahaan. Keseriusan organlsasll—d\al %gemangan pelatihan karyawan,

juga akan menguntungkan mereka secara pribadi Tyson dan Ward (2004).
Hanaysha (2016) pada penelitiannya dengan menggunakan survey online

terhadap 242 karyawan di Universitas negeri Malaysia Utara menemukan

Keterlibatan Karyawan, LIngkungan Kerja dan pembelajaran Organisasi memiliki

dampak positif yang signifikan terhadap Komitmen Organisasi dan Pencapaian

Kinerja. Kemudian Setyawaty dan Joelyati (2017) pada penelitian di 239



karyawan perusahaan di hub bandara Pulau Jawa Indonesia menemukan self
efficacy pada karyawan paling dominan mempengaruhi kinerja dibandingkan
variabel lainnya seperti perilaku warga organisasi, pelatihan dan pengembangan
serta budaya organisasi. Dari beberapa penelitian diatas maka dapat diambil
kesimpulan program pengembangan pembelajaran dapat berpengaruh positif
terhadap pencapaian sasaran kinerja karyawan.

H2: Diduga adanya penga




BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Penelitian ini adalah orelasional yang menggunakan
‘ Nl\;ERSITAS ANDA st
pendekatan ki !5' ehingga pemahaman ,ﬂr ifat  kualitatif
diterjemahkan kf’fdalam angka tif un Ianjutnia( lapat dianalisis
L LT 8 “A |
menggunakan statistik pretasikan, Untuk memperoleh
Lo P - W

N NN

informasi dari | responde befupa kuesioner.

Kuesioner adalz

sejumlah perr ertulis yang digunakan untuk

memperoleh informasi dari_résponde tode kuesioner dilakukan secara

tertutup, langsu ksudnya adalah

0 /
kuesioner Jawabe ,,...»-' en. dapat langsung

memilih Jawaba ed @h | h ernyataan yang
diikuti oleh n ang. - menunjukat gkatan/levelisasi, misalnya

dimulai dari sangat tidak setuju sampai dengan sampai dengan sangat setuju.

3.2  Sampel dan populasi

Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT PLN (Persero)
yang mengikuti learning di PLN Udiklat Padang selama Triwulan Ill tahun
2018, dari data perencanaan pembelajaran yang diperoleh dari aplikasi LMS

(Learning Management System) PLN Corpu ditemukan bahwa jumlah pegawai



tetap yang akan mengikuti diklat pada Triwulan Il tahun 2018 di PLN Udiklat
Padang sebanyak 179 orang. Dari jumlah populasi diatas tidak semuanya
diangkat menjadi objek penelitian, namun dipecah dalam kelompok Kkecil
berbentuk sampling. Ada berbagai macam metode dalam penentuan besaran
sampling, namun penelitian ini menggunakan metode Sekaran, dengan formulasi

sebagai berikut :

Tabel. 3-1: Formulen—Sampel—dWsi menurut Sekaran
~IVERSITAS ANDAT 4 o

S~ o
1

[~ Populasi(N) 2V

179 122

-

=
|

-~ o~
”~
AAA

= -~ e
Dengan [demikian ‘ lam | Jenelitiamini adalah sebesar 122
N N
orang pegawai. Jumlah te akilijpopulasi peserta

yang mengikuti Diklat pada

. i Aula
Pertimbangan milihan Triwtl *
dimana penulis ‘memilih ( / kan learning di
bulan Juli sam \" N..20

k 0. Sep vu J dengan asalan
penelian™—

keterbatasan wa’ enulisan péne

3.3  Definisi Opera ondl rlab‘ei Senelitia

2018 sebanyak 179 orang.

asarkan pertimbangan accidental

N
JBAN“S

Variabel adalah sesuatu yang dapat membedakan atau membawa variasi
pada nilai. Nilai bisa berbeda pada berbagai waktu untuk objek atau orang yang
sama, atau pada waktu yang sama untuk objek atau orang yang berbeda. Menurut

Sekaran (2006) ada 2 (dua) macam variabel penelitian, yaitu :



3.3.1 Variabel terikat (Dependent Variable)

Dependent terikat adalah variabel yang dapat dipengaruhi oleh
Independent variable dan mempunyai hubungan positif atau negatif terhadap
variabel independen nantinya. Karena variabel ini dapat yang dipengaruhi oleh
variabel lain, maka dalam penelitian dan statistik sering dilambangkan dengan Y.

Adapun variabel Dependen dalam penelitian ini yakni Kinerja Individu

(Individual Working Performance).—Menurt oopmans (2014), Komitmen
VERSITAS ANDA o=
e (Y) terdiri dari 4 -fm dimﬂw i berikut :

Individual Wor i?e_

1. Task Performance (si

ap g terhadap ekerjaaf_i_‘ﬁ a) yang diukur
menggunakan 13 )efhyataan kuesioner, yang meliputi

Lo P - W
~N NN

kemampuan pere orientasi pada hasil,

penentuan proiritas pekerjg

pemanfaatan waktu dan
usaha da a[n bekerja. WH
2. Contextual Perforn ' = dapat pendukung

iklim bei \v— am belas) item

pernyataan_kue \-u., pul ‘ nitmen dan tanggung
jawab terh(" pel A emampua aborasi” dan team work,
kemampuan komunikasi, kreatifitas dan inisiatif bekerja, metode bekerja,
budaya open minded (menerima masukan dan kritik), dan peduli akan
kualitas.

3. Adaptive Performance (perilaku yang mencerminkan kemampuan seorang

untuk beradaptasi sesuai dengan tuntutan pekerjaannya) dapat diukur

melalui 8 (delapan) item pernyataan kuesioner meliputi besaran tekad



dalam meningkatkan skill dan pengetahuan, flexibilitas dalam bekerja,
kemampuan dalam menghadapi situasi yang sulit, dan kemampuan
adaptasi terkait pekerjaan.

4. Counterproductive Work Behavior (perilaku yang bersifat negative dan
bertolak belakang/kontraproduktif terhadap pekerjaan) yang diukur

menggunakan 10 (sepuluh) item pernyataan kuesioner, yang meliputi

perilaku yang bertentangan-dengan-budaya kerja seperti off task behavior,

NIV ERSITAS AN DA -
complai r oing—task incorrectly, ak-— HUQE
pekerjaan, -

kualitas hasil

ydan budaya kon

b

lainnya, biasanya disimbolkg

3.3.2 Variabe .bebas (I

Variabel bebas d empengaruhi variabel

(X). PRengamat akan
memprediksika ‘q_taupun menerdnigkan uh variabel bebag.;‘ lerhadap variabel
terikat beserta pe , dalam penelitian
ini ada 2 (dua) Persepsi Karyawan

mitme

terkait Learmn * Me Organisasi (X1)

v’

e S (157 K

terdiri dari 3 (tl""\" Udime pengukuran “Vang: ' masing-masingnya  diukur
menggunakan 8 (delapan) item pernyataan sebagai berikut :

1) Komitmen afektif yang diukur menggunakan 8 (delapan) item, yang

meliputi seberapa besar perasaan senang dalam organisasi, keterlibatan

dalam organisasi, sosialisasi terhadap organisasi, perasaan memiliki

organisasi.

2) Komitmen kontinuan diukur dengan menggunakan 8 (delapan) item



yang meliputi seberapa besar persepsi karyawan jika harus
meninggalkan organisasi, perasaan ingin tetap tinggal dalam organisasi,
kecemasan kelangkaan Kkerja alternatif dan kecemasan adanya
ketidakcocokan pekerjaan pada organisasi lain.

Komitmen normatif diukur menggunakan sebanyak 8 (delapan)

item, yang meliputi seberapa besar persepsi tentang kesetiaan terhadap

ketersediaan

af, yang meliputi

mengikuti pelatihan dan seminar, Investasi oleh perusahaan terkait
pengembangan kompetensi pegawai dan Kaitan pelatihan dengan
pekerjaan.

Dimensi dukungan rekan kerja diukur melalui 6 (enam) item indikator
pernyataan  yang  meliputi  Dukungan  rekan  kerja  dalam

mengimplementasikan hasil dari pelatihan, Pandangan rekan kerja terhadap



hasil

pelatihan, Kesulitan dalam mengimplementasi hasil pelatihan,

Hubungan dan support oleh rekan kerja yang lebih senior/berpengalaman,

Bantuan oleh rekan kerja untuk mengerjakan pekerjaan yang ditinggal

selama mengikuti pelatihan.

Dimensi dukungan atasan diukur melalui 6 (enam) indikator pernyataan

yang meliputi Kepedulian atasan dalam mengembangankan kompetensi

Skala
Variabel Dimensi Indikator Pengu
kuran
Seberapa besar perasaan senang dalam
organisasi
Keterlibatan dan sosialisasi terhadap Skala
A. Komitmen Afektif organisasi Likert 1
Perasaan berperan dalam organisasi s/d5
Sense of belonging terhadap organisasi
. Besaran persepsi karyawan jika harus
Komlt_mer] meninggalkan organisasi
8(rg§m|sa3| B, Komitmen Perasa_tan !ngin tetap tinggal di _Skala
Kontinuan organisasi ' _ Likert 1
Kecemasan kelangkaan kerja alternatif s/d5
Dan kecemasan adanya ketidakcocokan
pekerjaan pada organisasi lain
C. Komitmen Besaran persepsi tentang kesetiaan Skala
Normatif Likert 1

terhadap organisasi




Pentingnya kesetiaan terhadap
organisasi

Dan pentingnya nilai untuk tetap setia
pada organisasi

s/d5

A. Ketersediaan

Kesempatan dalam mengikuti pelatihan
Lingkungan yang mendukung untuk
mengembangkan skill dan kompetensi
baru

elatihan oleh Kesempatan mengakses pengetahuan Skala
perusahaan internal perusahaan Likert 1
P Kesempatan dalam mengikuti pelatihan sld5
dan seminar
Investasi oleh perusahaan terkait
pengembangan kompetensi pegawai
Kaitan pelatihan dengan pekerjaan
dari pelatihan
: ap hasil
pelatihan 2
Kesulitan dalam mengimplementasi hasil
Persepsi \ : ekan kerja E’IT(alat
Karyawan ’ ,';n'v\‘\, reer
¢ Bantuian oleh 1s/d5
terkait -~ .
pembelajaran’ ditinggal
(X2)
si bawahan
eterbukaan bawahan kepa Skala
ait kebutuhan pelatihan Likert
elatihan yang 1s/d5
pelatihan yang
Skala
Likert
1s/d5
7 Kesada engikuti pelatihan Skala
eaja " Besaran keinginan untuk mengikuti Likert
pelatihan 1s/d5
Kemampuan perencanaan dan
manajemen kinerja
Opini terhadap hasil kuantitas dan
A. Task Performance kualitas pekerjaan sendiri, Skala
(kinerja terkait Orientasi pada hasil Likert 1
pekerjaan utama) Kemampuan penentuan proiritas s/d 5
Individual pekerjaan
Working Serta kemampuan pemanfaatan waktu
Perfor dan usaha dalam bekerja
Mance (Y) B. Contextual Kekuatan komitmen dan tanggung
Performance jawab terhadap pekerjaan
behavior (perilaku Kemampuan kolaborasi dan team work, Sk
o, . e ala
positif yang Kemampuan komunikasi, kreatifitas Likert 1
mendukung dan inisiatif bekerja, s/d5
pekerjaan) Metode bekerja,




e  Budaya open minded (menerima
masukan dan kritik),
e Dan peduli akan kualitas.
. e Kekuatan tekad dalam meningkatkan

C. Adaptive skill dan pengetahuan, ?

Performance e  Flexibelitas dalam bekerja Skala
(perilaku karyawan . Lo Likert 1
untuk beradaptasi . ;(:nn;asTﬁtjan dalam menghadapi situasi s/d5
dengan pekerjaan) e Dan kemampuan adaptasi pekerjaan.

e  Off task behavior,

D. Counterproductive e  Complaining, Skala
Work Behavior e Doing task incorrectly, Likert 1
(perilaku kontra e  Ketidak pedulian akan hasil kualitas sd5
terhadap pekerjaan) pekerjaan,

e  Dan budaya konflik

3.4 Metode /Analis

3.41 Teknik fqdij'mpulan Datz
I

Ada 2 macam teknik peng
a. Studi literatur

Yaitu dengan jalan mene

dengan masala S'/z:i'ng diteliti yaiul pelat

perusahaan yan(

mengumpulkan da
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o

an komitmen organisasi serta data
an dengan cara

uk memperoleh

data sekunder yaﬁ wya data terkait

calon peserta pela

b. Kuesioner

Informasi dari responden diperoleh dengan jalan menyebarkan kuesioner
kepada sampel. Adapun kuesioner yang dipilih berupa kuesioner terstruktur,
yaitu responden hanya memberi tanda pada salah satu pilihan jawaban yang telah
disediakan. Untuk mengukur komitmen organisasional, responden diberikan

pernyataan melalui kuesioner yang dikembangkan oleh Allen and Meyer (1991)



yang terdiri dari dimensi Affective, Continuance, and Normative Commitment.
Untuk mengukur persepsi tentang “pembelajaran” responden diberikan
pernyataan mengenai besaran keinginan untuk belajar dan ketersediaan pelatihan,
dukungan rekan kerja dan atasan melalui kuesioner yang dikembangkan oleh
Newman, et al. (2011). Sedangkan untuk mengukur Kinerja Individu responden

diberikan kuesioner yang dikembangkan oleh Koopmans (2012) yang terdiri dari

dimensi Task Performance, C ce, Adaptive Performance dan
FV [VERSITAS ANDALAS =
Counter productive Wo vior. ’/ﬁ
Kuesiongr dibuat me skala likert. Skala likert
banyak digunakan dala metode survei untuk
mengukur kekuatan dari nto (2005). Jawaban
setiap kuesionef dapat diurut d sampal dengan sangat
positif yang tergdiri dari sangat @idak se mpai dengan sangat setuju. Untuk
pengukuran kue g” dan variabel
komitmen organis e?agai berikut.
Tabel 33 ) <K Dal riabel X1 dan X2
< “wr PTA J A x-o
Skor Kategori

1 Sangat Tidak Setuj

2 Tidak Setuju

3 Netral

4 Setuju

5 Sangat Setuju

Sedangkan untuk kuesioner pada variabel kinerja individu menggunakan

skor 5 (lima) skala likert sebagai berikut :



Tabel 3.4 : Skor Untuk Kuesioner pada Variabel Y

Skor Kategori

1 Tidak bagus/lebih jelek/tidak pernah/jarang/sangat tidak
setuju

2 Kurang Bagus/sedikit lebih jelek/pernah/Kadang-

3 Netral

4 Bagus/sedikit lebih bagus/ sering/selalu/setuju

5 Sangat Bagus/Lebih Bagus/Sangat Sering/Selalu/Sangat

ukur per variabel-data

organisasi beserta alat ukur terkait

Dari data tabel Operasional Penelitian, maka disusunlah kuesioner alat
rariabel komitmen

persepsi terkait learning sebagai

berikut : Tabel 3.5: en Organisasi
Item Pernyataan
No Alat Ukur Positif | Negatif | =
Kornitmen O asi |
L | Kamitmen Afektif 2.3, 4,5,6,8 8
" | b. Kamitmen Kontin 3,5,6,7,8 1,4 8
c¢. Kamitmen Normatif® 4,5,6,7 2,8 8
\ e T 24
Tabel 3.6 : it Learning
b : 5 >
tem Pernyataan
No Alat Ukur Positif | Negatif | =
Perseﬁsa\ Waﬁa pDJATAAN = NGS>~
4 = /8-
. Ketersedia anoleh | 34 12 A
perusahaan
2. | b. Dukungan Rekan Kerja 1,4,6 2,3,5 6
c. Dukungan Atasan 1,2,3,4,5 6 6
d. Manfaat Pelatihan 1,2,34,5 - 5
e. Motivasi untuk belajar 1,2,3 - 3
Total 24
Tabel 3.7 : Alat Ukur Variabel Kinerja Individu
Item Pernyataan
No Alat Ukur Positif Negatif | =
Kinerja Individu
3. |a. Task Performance 1,2,3,4,6,7,8,9, 10 13




11,12
1,2,3,4,5,6,7,8,
b. Contextual Performance | 9,10,11,13,14, 12 16
15, 16
C. Countgrproductlve Work 12345678 nihil 8
Behavior
d. Counterproductive Work nihil 1,2,3,4,5,6 10
Behavior ,7,8,9,10
Total 47

3.4.2 Tahapan Pengolahan Data

Adapun tahapan pengolahan data-datam-pene

1.
ananalisa [terhadap calon
responden yang N ini y kni pegawai PT
PLN (Persero) fyang me diklat} Padang selama
Triwulan 111 ya i ~ akar de atan  Accidental
Sampling. | ‘
2.
Adalah tahapan ap ini peneliti harus
4 v p
membuat dan S 3 s ga tidak terjadi
kesalahan dan desain kuesioner

seutuhnya milik penelitian Allen Mayer (2001) terkait komitmen organisasi, serta
kuesioner penelitian Newman et al. (2011) terkait “Learning Perception” serta
kuesioner penelitian Koopmans terkait variabel Kinerja Individu. Untuk menjaga
kerahasiaan data dan privasi responden dalam penelitian ini tidak mencantumkan

nama peserta yang mengisi survey.



3. Tahap Pengumpulan Data

Setelah kuesioner selesai disusun maka dilakukan penyebaran kuesioner
kepada pegawai PT PLN (Persero) yang mengikuti learning di PLN Udiklat
Padang, kuesioner disebar kepada beberapa pegawai yang menjadi sampling,
adapun metode sampling sudah dijelaskan pada uraian diatas.

4. Tahap Editing & Coding

Editing adalah salah melihat kelengkapan pengisian

1VERSITAS ANDA
kuesioner ole ur- sedangkan coding ‘

memberikan kd‘e tertentu ang an ag empermuzjg penulis dalam

~
. Pada ta

tahapan dalam

A
‘ .;-;:;"_,3‘ makan pengelompokkan data

pengolahan dat

-~
N NN
sederhana menggunakan

5. Tahap Penhgujian dan kes 1.. :
Merupak h.__tahapan akhi @ Q

n ini yang mengolah data-data hasil

editing & codin ada penelitian ini

v k pengolahan data

statistik hasil coding & editing g‘ PLS V. D ni_digunakan karena
ar E D 3 A AN &
selain melihat hubuRg ariabeljugardilinar e

penulis mengguna

~ S P>
aran pengaruh dan

hubungan dimensi terhadap variabel penelitian. Penjelasan narasi hasil pengujian
serta mekanisme pengolahan data penulis jelaskan pada BAB V. Untuk
kesimpulan hasil dari pengolahan data penulis sajikan di BAB V.

3.4.3 Metode Analisis Data



Untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini digunakan
teknik analisis SEM atau Structural Equation Model yang dioperasikan melalui
perangkat Smart Partial Least Squares versi 3.0.

Permodelan penelitian melalui SEM menurut Hair (2013) dalam Sholihin
dan Ratmono (2013) adalah salah satu jenis analisis multivariat (multivariat

analysis) atau analisis beberapa variabel penelitian secara simultan atau serentak.

Permodelan ini tujuannya adalah-u

. ERSITAS ANDALA
1. Konfirmasi (prima onfirmatory), yaitt untt

e

dikembangkan berdasarkan

b

dan Ratmono (2013) terdap Ik data pada model PLS

% L”ﬂ i hipotesis yang
ang sudah adla.

2. Eksplorasi (prima mencari pola data dimana

masih terbatasnya abel. Menurut Sholihin

yaitu :

4

.\ K stik Da / PLS

ah.sampel kecil (35-50)

Ukuran Sampel /

ap atistical power yang tinggi pada

tribusi data karena SEM-PLS
merupakan pendekatan non parametrik

Distribusi data

Terhadap data yang tidak| e Tetap bisa dilanjutkan sepanjang di bawah batasan yang
lengkap (missing value) wajar yaitu maksimum 15% atau 5% per indikator

Skala pengukuran e Dapat bekerja dengan skala metrik, ordinal (matrik

semu) dan variabel kode binary dengan dua kategori

pada variabel laten endogen.

Sumber : Sholihin dan Ratmono (2013)



3.4.4 Uji Instrumen Penelitian

Untuk mengetahui apakah penelitian valid dan reliable perlu dilakukan
pengujian terhadap validitas dan reliabilitas terhadap setiap butir pertanyaan yang
diajukan kepada responden.
3.4.4.1 Uji Validitas

Menurut Sekaran dan Bougie (2017) analisis uji validitas dilakukan agar

peneliti mengetahui dan menguji-apakah Kur yang digunakan benar-benar
‘ N\VERSITAS ANDA .
mampu mengu@ ang-harts diukur, dengan catataft™ |

nilai loading > 0,5 sebagai

1. Cross ’adlng Factor, ya o 2l
standard validitas 1gini-berguna untuki menilai apakah

Lo P - W
~ NN

konstruk memilik Jai, yaitu dengan cara

membar:l'ingkan koreldsij | inc kKonstruk tersebut dengan

konstrukK I'.z;;_i,nnya. Josep @t @l. (20

2. Loading A ngukuran 0,5 atau
lebih yait ._v.. t validity dengan
membandingka : 'v- _Average "';'-, tuk setiap konstruk

dengan korelasi'afitage UK de inny4 dalan model. Josep et al,
(2013)

3. Model Discriminant Validity (Cross Loading) yang cukup jika akar AVE
untuk setiap konstruk lebih besar dari pada korelasi antara konstruk
dengan konstruk lainnya. Jr, Josepet al. (2013)

3.4.4.2 Uji Reliabilitas



Reliabilitas adalah tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran.
Pengukuran yang mempunyai reliabilitas tinggi yaitu pengukuran yang mampu
memberikan hasil ukur yang terpercaya (Reliable). Uji Reliabilitas. Uji ini
digunakan untuk mengukur tingkat konsistensi dan stabilitas instrumen penelitian
dalam mengukur sebuah konsep atau konstruk, Abdillah dan Jogiyanto (2015).

Dalam penelitian ini digunakan teknik Cronbach's Alpha, dimana variabel atau

alpanya mendellfsait Eﬂﬂﬂ

masing-masing Variabel, Sekaran

i

yang akan memberikan gampa

3.4.4.3 Analisis Uji Stru

Dengan imenggu ion Modeling (SEM)
variabel laten yang sulit

diobservasi. Dengan menggunakdn pe an model Structural Second Order

Construct. Peng efisien jalur yang

. | J
mengidentifikasi K _.m‘v“.u a model Second

Order Construct,_P g;'"a mﬁu. xl‘m asilkan nilai yang signifikan
Uy Y EDJAJAAN =
terkait hubungzm\m\uf Atz

GO .
abel |z maupunsdiméhsi ke variabel dengan
menggunakan fungsi Bootstrapping. Sedangkan model struktural PLS dievaluasi

>N

dengan menggunakan berikut :

1. Uji hipotesis dengan t-test dan P VValues
Uji ini berguna melihat besaran signifikansi pengaruh antar variabel
dengan melihat nilai koefisien parameter dengan mengacu pada nilai T-

tabel. Nilai T tabel dalam penelitian ini ditetapkan sebesar 1,96 sedangkan



untuk nilai P Values ditetapkan sebesar 0,05 hal ini berarti batas toleransi
kesalahan diterima maksimal hanya sekitar 5% dalam penelitian ini.

Uji R-Square

R-Square menunjukkan apakah kemampuan variabel terikat dapat
dipengaruhi oleh variabel bebas. Nilai R-Square merupakan uji goodness-
fit model. (Ghozali, 2014). untuk konstruk dependen, nilai koefisien path

atau t-values tiap pat

model s



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

BAB ini menjelaskan hasil analisis data serta pembahasannya sesuai
dengan metode yang telah diuraikan pada bab sebelumnya. Penjelasan tersebut

diawali dengan hasil penelitian yang berisi tentang deskripsi obyek penelitian,

deskripsi responden, path-di ji uji structural model,
uji hipotesis da
4.1 Hasil Penel qian

4.1.1. Deskripsi Obyek

PLN Udiklat Pai Penunjang di PT PLN

(Persero) yang! bertugas terk eng SDM khusushya untuk unit

agian Tengah melalui pelaksanaan

operasional yang berada di_Pulau

Pendidikan dan \ ; /, mbelajaran yang
Se(Lea .m.J- ’N

diperoleh dari a“a_\ LN Coorporate

University (PL ‘ !HE ‘! e : g_akan mengikuti
K\T A - /BANGS

Learning terkait hasil peme aan ITﬂ awai tahun 2017 pada Triwulan 11 tahun

2018 sebanyak 179 orang. Namun dari data tersebut diambil samping sebanyak
122 orang dengan pertimbangan Accidental Sampling.

Rata-rata peserta yang akan mengikuti Learning adalah pegawai tetap PT
PLN (Persero) yang berada di Pulau Sumatera Bagian Tengah karena memang

pelanggan dari PLN Udiklat Padang adalah pegawai tetap unit operasional PLN



yang berada di Pulau Sumatera Bagian Tengah antara lain PLN Wilayah Sumbar,
PLN Wilayah Riau, PLN P3BS, PLN Batam dan UIP Sumbagteng.
4.1.2 Deskripsi Responden

Dengan pengambilan sampel dilakukan melalui metode Accidental
Sampling maka disebar sebanyak 122 kuesioner secara offline ke masing-masing

peserta Learning yang ditemui di PLN Udiklat Padang. Namun dari 122 kuesioner

yang disebar dan diisi oleh reponsen;-tidak-keseluruhannya bisa dintindak lanjuti
. 1VERSITAS ANDA
untuk diolah dtﬁa‘.; -rs. sebanyak 115 Kkuesio

%)/W g dapat diolah

datanya, sedanlkansisanya idak dapat di ah dikarenakan

pengisian data Aya diangg ian dianggap tidak valid

b

Adapun deskripsi pengolahan dat;

seperti adanya | peserta gkanya sama semua.

dengan deskripsi sebagai

berikut

TN ey o T

Tabel 4.1 Static skript an

AT

Keterangan . | | _Persentase (%)
Jumlah sampel _ - g
Kuesioner terisi/lengkap-— | w8 = | 94% dari sampel
Jenis kelamin T I S >
Pria “;\"T{ K L "E &Gi%l%
Wanita g 22 i —— 19%
Usia
Di atas 50 tahun 9 8%
40-50 tahun 33 29%
30-40 tahun 43 37%
18-30 tahun 30 26%
Pendidikan
SMA/SMK 30 26%
DIPLOMA (D1, D2, D3) 31 21%
S1 47 41%
>S2 7 6%
Masa Kerja
0-5 tahun 24 21%
5 —10 tahun 26 22.5%
10 — 15 tahun 26 22.5%




Di atas 15 tahun 39 34%
Status pernikahan
Belum menikah 22 19%
Menikah 93 81%
Unit Penempatan Responden
PLN Wilayah Sumbar 35 30%
PLN Wilayah Riau & Kepri 31 27%
PLN Batam 11 10%
PLN Corpu/Pusdiklat 8 7%
PLN P3BS 30 26%
Posisi/status Responden
Fungsional 32 28%
Struktural 83 72%
Sumber : Data diolah
/”_’_d\
MenurlIJt Robbl\rls (2006) analisis terhadap data Ujenls kelamln responden
\ l/’/ F =4
perlu dilakukan karena perbedaan penting antara pria dan wanita dapat

mempengaruhi  kinerja. Perbedaan tersebut  berkaitan dengan kemampuan

memecahkan masalah, keterampilan analisis, pendorong persaingan, motivasi,

sosiabilitas, dan kemampuan belajar.

amin_pria seti{a

i P

ini berjenis k
pekerjaan di P

Untuk rentang usia 30

| aM tersebut, dapat
Z D =

disimpulkan bahwa karyawan yang mengisi survei lebih didominasi oleh

LUK g /B AN

karyawan yang memiliki pengalaman kerja yang cukup berpengalaman terhadap

s/d 40 tahun.

pencapaian kinerja karena usia berkaitan erat dengan tingkat kedewasaan dan
kematangan seseorang dalam berpikir.

Seiring dengan dominasi peserta yang berusia kisaran 30-40 tahun diatas,
maka hal ini berbanding lurus dengan pengalaman dan masa kerja peserta yang
jadi sampel di perusahaan. Robbins (2006) mengungkapkan bahwa masa kerja

seseorang pada suatu perusahaan menunjukkan senioritas yang berkaitan erat



dengan produktivitas dan tingkat turn over. Dengan masa kerja responden yang
didominasi >15 tahun (sebanyak 34% dari reponden), maka dapat disimpulkan
bahwa karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih lama dianggap lebih
memiliki pengaruh terhadap pencapaian kinerja karena dianggap sudah memiliki
pengalaman kerja yang tinggi.

Selain itu, tingkat pendidikan yang diikuti oleh seseorang memiliki

pengaruh dalam membentuk kara h a-cara berpikir. Biasanya semakin
«NIVERSITAS ANDAT 4 o=
tinggi pendidik F’é akan berbanding Turus denga ’pQW pikirnya beserta

produktivitas k erjé yang diha

elitian ini sampel didominasi
““ -
‘ /Akta 4)-sebesar 41% dari responden,

pada jenjang pendidikan ¢
Lo P = W
~ o~

hal ini menunjukkan bal ggap: sudah memiliki
kemampuan berpikir yang dapa a berpikir yang lebih kritis
terhadap pencay ién Kinerja yang @ asi »

Untuk sta [

pegawai yang ‘e v

terhadap pencapa etimbang
(;. \«DJAJAAN
fungsional biasa\l%a? °

“struktural e Aitahnya dengan peran dan
tanggung jawab yang lebih besar ketimbang posisi fungsional. Pada penelitian ini

2funjukkan posisi
akan lebih peduli

g vhanya pada posisi

\

peserta didominasi pada jenjang struktural (sebesar 72%)



4.1.3 Analisis Deskriptif Responden
4.1.3.1 Statistik Deskriptif VVariabel Learning Perception (PL)

Berikut ini akan dilakukan analisis deskripsi berkaitan dengan jawaban
responden atas item-item pernyataan yang diberikan. Statistik deskriptif untuk
variabel Learning Persection (PL) dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.2 : Statistik Deskriptif Variabel Learning Perception (PERSEPSI)

Mean

/,Beﬁnyafaaﬁ\
Saya tidak-yakimpetl i tkanike
KP1 | bagi Setiap awai untuk mengikuti pe n.ya g 4,165

terkait dengan pekerjaannya

Pendapat saya menyat [perusanaan ini belum

KP2 | melakukan inve D besar tuk dapat 4,209

ms

meningkatkan K¢ :

KP3 Perus haan ini p 4313
penge bangan
Saya ‘merasa V@ n

KP4 | pelatihan dan pen k 4,174
meny esalkan tugas

4,215
DK1 4,157
DK2 4,304
DK3 . 4,200
h Je s
Rekan kerja sa a me’naukung\usa a saya untuk
DK4 | menerapkan pengetahuan atau skill (keahlian) baru dalam 4,243
pekerjaan.
DK5 Rekan'kt_erja yang lebih pengalaman biasanya enggan 3,930
mengajari saya.
Rekan kerja saya bersedia sebagai pengganti untuk
DK6 | menangani pekerjaan saya selama saya mengikuti 4,243
pelatihan (learning).
Nilai Mean Dimensi Dukungan Rekan Kerja (DK) 4,180

Saya terbuka terhadap atasan saya untuk mendiskusikan
DAL | skill yang perlu saya tingkatkan dan program 4,234
pembelajaran yang perlu saya ikuti.




Atasan saya percaya bahwa memberikan saran terkait
pelatihan bawahan adalah tanggung jawab utamanya.
Saya tidak ragu untuk menyampaikan kebutuhan
pembelaran terkait diri saya sendiri kepada atasan.

Atasan saya memastikan bahwa saya layak mendapatkan
DA4 | program pelatihan yang dibutuhkan agar dapat bekerja 4,278
secara efektif.

Atasan saya membantu saya dalam mengimplementasikan
DAS5 | skill yang saya perolen dari program pelatihan dan 4,217
pengembangan.

Atasan saya merasa tersaingi jika saya memperoleh suatu

DA2 4,208

DA3 4,208

DAG pengetahuan dan skill yang baru.. 4,243
Nilai Mean Dimensi Dukungan Atasan (DA) 4,232

Dengan-mengikuti Pefatihan; saya-yakin’ da[pa&.Wemban‘tu

MP1 4,356
saya dalam pengembangan kepribadian
Dengan mengikuti Pelatihanpsayawakin dapat membantu

MP2 = : 4,165
memperbaiki hubungan saya dengan.karyawan lain

MP3 Dengan mengikuti Pelatihan, sayawyakindapat membantu 4391

kinerja saya jadi lebihibaik
Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dapat membantu
MP4 | saya agar lebih up daté terhadap prosedur, produk, dcm 4,400
proses yang terkait deﬁgan pekerjaan saya
Dengan  mengikuti elatihan, saya yakin dapat

MP> meningkatkan karir d bekerja 4,504
Nilai Mean Dimensi Manfaat Pelatihan (MP) 4,304
Saya rﬁencoba untuk belajar sebanyak mungkin pelajapﬁn
MB1 4,426
dari pro@ram pelatihan yanbg saya ikuti /.
MB2 Saya cenderung belajar lebih banyak dari |_program 4530

pelatihan ketlmBang‘dmgm" ram pengembangan lainnya

Saya | _biasanya termouva‘s] untuk | mempelajari

MB3 keteramﬁm~Waﬂan\dalamwm,p han 4,147

yang saya tklfi K \ g
Nilai Mean Dimensi Motivasi Belajar (MB) 4,368

Total Mean Variabel Perception Learning (PL) 4,261
Sumber : Data Diolah

Rata-rata total atau total mean variabel Perception Learning (PL) adalah
4,261 dengan mean indikator terendah adalah DK4 yaitu 3,93 dan tertinggi adalah
MB2 yaitu 4,530. Dengan total mean pada variabel ini sebesar 4,261 berarti
bahwa dari skala 1-5 range jawaban responden pada variabel ini tdidominasi

jawaban antara netral sampai dengan setuju. Jika dilihat per dimensinya terlihat



dimensi Motivasi Belajar (MB) memiliki mean tertinggi yaitu 4,368 serta
terendah pada dimensi Dukungan Rekan Kerja (DK) sebesar 4,180.
4.1.3.2 Statistik Deskriptif Variabel Komitmen Organisasi (KO)

Statistik deskriptif untuk variabel Komitmen Organisasi (KO) dapat dilihat
pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.3 : Statistik Deskriptif Komitmen Organisasi (KO)

Pernyataan Mean
7 5 -
KA1 | SWa SANGEN ez Biskdna 4,347
saya bersam usahaan ini.
KA2 | Saya senang berdiskusi te : ahaan tempat saya
4 4,504
bekerja dengan orang=ore I S:
KA3 Say_a : f" .. bagiar 4,226
dari L I :
Saya
KA4 | Pada Jperusah g 4,495
menjadi bagian “pada
saat i
KA5 4,278
KAG 4,521
KA7 4,278
sesuatu
KA8 Saya tidak takut apa yang akan terjadi jika saya berhentl 4,530
dari pekerjaan saya sekarang.
Nilai Mean Dimensi Komitmen Afektif (KA) 4,398
KK1 Saya tidak takut apa yang akan terjadi jika saya berhenti 4530

dari pekerjaan saya sekarang.

Akan sangat sulit bagi saya untuk meninggalkan
KK2 | perusahaan  saya  sekarang, = walaupun  saya 4,404
menginginkannya.

Akan banyak hal dalam hidup saya yang akan terganggu
KK3 | jika saya memutuskan untuk meninggalkan perusahaan 3,90
saya sekarang.

Tidak akan terlalu mahal bagi saya untuk meninggalkan

KK4 perusahaan tempat saya bekerja sekarang. 3,930

KK5 Saat ini, saya merasa lebih cocok tetap berada dalam 4,056
perusahaan ini.

KKG Saya merasa bahwa saya memiliki sedikit pilihan 3,895

alternatif perusahaan pengganti jika saya meninggalkan




perusahaan ini.

Satu dari beberapa konsekuensi serius meninggalkan

KK?7 | perusahaan ini adalah kelangkaan alternatif yang

tersedia.

Salah satu alasan utama saya terus bekerja untuk

perusahaan ini adalah kalau saya pergi maka akan

membutuhkan pengorbanan yang besar — perusahaan

lain yang mau menerima saya belum tentu memberikan

benefit sebesar perusahaan tempat saya bekerja

sekarang.

Nilai Mean Dimensi Komitmen Kontinuan (KK) 4,096
Saya pikir orang-orang hari ini sangat sering berpindah-

KN1 | =, . . 3,921

pindah dari perusahaan ke perusahaan lain.

KNp | Sava Wﬂcaya‘b&hﬁlé SeseotafigVtarys, ?@&al‘ﬂﬁ 3,826
satu

3,956

KK8 3,904

kepad rganisasi

Berpindah-pindah dari satu perusahaan ke perusahaan 4,217
KN3 . . i '

lain bagi saya merupakan hal yang tidak etis.

Salah satu alasan utama saya terus bekerja di perusahaar
KN4 ini adalah keyakinan saya bahwa kesetiaan, ituspenting 4,173

dan oleh karena itu sa emiliki kewajiban untuk teta
setia berada di perusahaan ini.

WaIaLFun saya dlta\Ekan pekerjaan lain yang lebil 4943

KN5 | baik dari perusahaan t@ngpat saya bekerja sekarang, saysa
tetap tidak akan menirjl@dalkan perusahaan ini.

Saya diajarkan untuk percaya nilai-nilai kesetiaan yang 4,134
tersisa untuk satu perusahaan.

Keadaan lebih baik ketika orang-orang tinggal dalam

KNG

KN7 | suatu perusahaan yang memperhatikan jenjang karier 4,243
mereka.
KNg | S3ya merasa bahwa sayapunya” banyak - opsi untuk 4,208
meninggalkan perusahaan-saatini;—
Nilai Meénmnﬁmﬁm&mﬂ\w 4,121
Total Mean Variabel Komitmen Organisasi (KO) 4,205

Sumber : Data Diolah

Total mean variabel Komitmen Organisasi (KO) adalah 4,205 dengan
mean indikator terendah pada KN2 yaitu 3,826 dan tertinggi pada KA8 dan KK 1
yaitu 4,530. Dengan total mean pada variabel ini sebesar 4,205 hal ini berarti
bahwa dari skala 1-5 range jawaban responden pada variabel ini terletak antara

netral sampai dengan setuju. Jika dilihat nilai mean per dimensinya, terlihat



bahwa rata-rata terendah pada dimensi Komitmen Kontinuan (KK) yaitu 4,096

dan tertinggi pada dimensi Komitmen Afektif (KA) yaitu 4,398.

4.1.3.3 Statistik Deskriptif VVariabel Individual Working Performance (IWP)
Statistik deskriptif untuk variabel Individual Working Performance (IWP)

dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.4 : Statistik Deskriptif variable Individual Working Performance

Pernyataan Mean
Tp1 Baganﬁam_eﬁda”@ﬁqkmgnx@l,m geKirAS 7 3,965
dalam/Kurun ti ir '
TP2 | Dibandingkan data tahun lalu, saya menilai kualitas 3,947
pekerjaan saya dalam 3 bu jadi '
TP3 | Seberapa sering Ant 3,917
pekerjaan Anda :
TP4 | Bagaimana Ande Anda 4,069
dalamkurun tiga
TP5 | Dibandingkan d 4,026
pekerjaan saya dalam
TP6 | Seberapa sering Anda j€ 3,573
TP7 3,947
TP8 4,556
TP9 4,121
TP10 PIERKERE 3,669
pekerjaam—ZL UK\ —
TP11 | Saya bisa memilah mana pekerjaan utama dan mana 4,060
pekerjaan lainnya.
TP12 | Saya mampu melakukan pekerjaan saya dengan baik 4,504
dengan waktu serta usaha yang minimal.
TP13 | Bekerjasama dengan karyawan lain, dapat meningkatkan 4,365
produktifitas pekerjaan saya.
Nilai Mean Dimensi Task Performance (TP) 4,055
CP1 Saya bisa memenubhi janji-janji saya terkait pekerjaan 3,826
CP2 | Terkait pekerjaan saya bisa memenuhi tanggung jawab yang 4,0
diberikan kepada saya




CP3 | Kolaborasi pekerjaan saya dengan orang lain berjalan 4,008
dengan baik

CP4 | Orang lain mengerti apa yang saya maksud, ketika saya | 3,956
memberi tahu mereka tentang sesuatu

CP5 | Saya memahami orang lain dengan baik, ketika mereka | 3,991
memberi tahu saya sesuatu

CP6 | Saya selau berkomunikasi dengan orang lain mengarah pada | 3,965
hasil yang saya diinginkan

CP7 | Saya memiliki banyak ide kreatif dalam bekerja 3,956

CP8 | Apabila ada masalah terkait pekerjaan, saya selalu | 3,991
menyelesaikannya dengan cara yang kreatif

CP9 | Saya mengambil langkah-inisiatif-ketika_sesuatu terjadi di | 4,034
tempagsaya-iekerja vV ERST [AS ANDAJ 4 o =

CP10 | Saya |biasanya memulai pekerjaan yang—baru ketika | 4,547
pekerjaan yang sebelumnya sudah selesai.

CP11 | Saya | meminta bantuan orang - lain, ketika Saya | 3,921
membutuhkannya : _

CP12 | Dalam bekerja, saya orangnya tidak suka diKritik 3,80

CP13 | Saya selalu mempelajari kritikan teman kerja terhadapidiri | 3,886
saya \ |

CP14 | Ketika tersedia pekerjdand yang lebih menantang, saya akan 3,921
mengambilnya. ii

CP15 | Saya merasa orang laifWpelanggan/atasan saya puas terhadap | 3,904
hasil kefjaan saya ;

CP16 | Dalam bekerja saya selalu mempertimbangkan 4 3,791
meinginandari pelanggan / atasan saya /.
Nilai Mean Dimensi Contextual Performance (CP) 3,978

AP1 | Saya sel\lu menjaga pengetahuan terkait peker@ saya | 3,939
agarselal’uppdate”\\\\”\’\\ :

AP2 | Saya selalu ménjaga keterampilan (s‘ll) bekerjaan saya | 4,043
agar selalu update

AP3 | Saya telah menunjukkan fleksibilitas yang tinggi dalam | 3,939
bekerja.

AP4 | Di tempat kerja, saya mampu mengatasi dengan baik | 4,113
berbagai situasi yang sulit

AP5 | Setelah mengalami masa / situasi pekerjaan yang sulit Saya | 4,226
dapat memulihkannya dengan cepat.

AP6 | Saya memiliki ide-ide kreatif terhadap masalah-masalah di | 3,939
kantor

AP7 | Saya mampu mengatasi dengan baik situasi yang tak terduga | 4,113
di tempat kerja

AP8 | Saya dapat dengan mudah untuk menyesuaikan diri terhadap | 4,165

perubahan dalam lingkungan pekerjaan saya




Nilai Dimensi Adaptive Performance (AP) 4,060

CF1 | Saya mengeluh terhadap masalah pekerjaan yang tidak | 4,008
penting
CF2 | Saya selalu membuat masalah pada tempat saya bekerja 4,347

CF3 |Saya lebih fokus kepada kekurangan perusahaan ini | 3,939
ketimbang kelebihannya
CF4 | Saya senang membicarakan kejelakan perusahaan ini kepada | 4,321
rekan kerja saya
CF5 | Saya senang membicarakan kejelekan perusahaan ini kepada | 4,495
orang-orang di luar sana

CF6 Pekerjmwmw lambatkan | 4,539
penyelesai QNWERSITAS ANDAL 4 o ==y

cE7 | Sava sengajalmeninggalkan pekerjaan saya;-biar oranglain | 4,565
menyelesaikannya
Saya berperilaku kasar.ter e di tempat 4,521
CF8 . X
Kerja
CE9 Saya bertengkar ! 4,513
atau pelanggan
CF10 | Saya sengaja m 4,486
Nilai Dimensi Counterproductive Work Behavior (CF) £
Total Mean Variabel Kinerja Individu (IWP) 4,117
Sumber : Data Diola i %
Rata-rata atau t ing Performance

(IWP) adalah 4,

tertinggi adalah CfZ yaitu_
N =

A '\. : =
4,117 berarti bahwa dari skala 1-5 range jawaban

BANG 2~

responden pada variabel ini

terletak antara netral sampai dengan sangat bagus/lebih bagus/sangat
sering/selalu/sangat setuju. Jika dilihat nilai mean per dimensinya, terlihat bahwa
rata-rata terendah terletak pada dimensi Contextual Performance (TP) yaitu 3,978
dan tertinggi terletak pada dimensi Counterproductive Work Behavior (CF) yaitu
4,374. Khusus untuk dimensi CF karena item pernyataan keseluruhannya bersifat

negatif, maka jawaban responden dinilai terbalik sehingga hasil pembalikannya



diperoleh nilai mean diangka 4,374 artinya rata-rata jawaban pengisian responden
berada di kisaran antara tidak setuju sampai dengan sangat tidak setuju.Dari
keseluruhan pembahasan keseluruhan variabel, dapat digambarkan grafik nilai

Mean dari dalam penelitian ini yakni sebagai berikut :

Nilai Mean setiap variabel penelitian
4,300 4,261
4,200
4,150 4117 i Nilai Mean setiap variabel
4,100 penelitian
4,050
4,000 T T 1

IWP PL KO

si 3.0 maka dida

patlah diagram jalur: vdata awal penelitian ini
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Gambar 4.2 Path Diagram Awal



4.1.5 Pengujian Model Pengukuran (Measurement Model)

Dalam model SEM yang berbasis varian atau PLS-Path Modeling, model
dapat terdiri dari Outer atau Measurement Model (model pengukuran) dan Structural
atau Inner Model (Model Structural), yang diukur dengan tahap-tahap pengujian
sebagai berikut :

4.1.5.1 Uji Loading Factor

Tahap ini ruknya. Indikator
dengan nilai load sebut tidak bekerja
pada model pengukurann al Loading Factor
sebesar > 0,5. Id er Loading yang

nilainya <0,5 ma ‘ an. Sed: igkan indikator yang
nilai Outer Loadi
Adapun hasil fin

eliminasi berikut :



F

%

ol |o
| e
e | | '
A ; A P

IS
o
'en

<
9
on

Gambar 4.3 Path Diagram Final (Pasca Eliminasi Outer Loading < 0,5)
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Setelah dilakukan pengecekan pada tabel Outer Loading Factor maka indikator yang
dieliminasi dari data penelitian antara lain CF1 (pada dimensi Counterproductive Work
Behavior/CF) CP12, CP16 (pada dimensi Contextual Performance/CP). Sedangkan untuk
indikator pada variabel Kinerja Individu/IWP yang dieliminasi adalah indikator CF1, CF2,
CF3, CF5 dan CF 6.

Kemudian yang dieliminasi berikutnya yaitu KA1, KA3, KA5, KA7 (pada dimensi

Komitmen Afektif/KA) KK3, KK4, KK5 (pada dimensi Komitmen Kontinuan/KK) KN2,

KN4 (pada dimensi Komitmen atif/KN).“Sedangkan_indikator pada variabel Komitmen
= UN\VERSI AS ANDALA
dieliminasi yaitu KA1, KA3, KAS, KA

Organisasi /KO yang K& K4, KK5, KN2 serta

KN4.

-~~~
~

Terakhir yang dielimina tial -adalah DAG (padla dimensi Dukungan
La i VN

~ NN
Inp :

Data terkait ni =\ her ma sing-masing in dimensi dan variabelnya

dapat dilihat pada Laniﬁl A ~r..mvg.un Loading Faktor.

Dari penjelasan diata ;. dapa -disimpulkan._dari- 192 (se ilan puluh dua) total
2 (""\'T - ¥ E .D JAJAA N oy o> - o
! : lah dilakukan eliminasi

indikator (tergambar padé ) sete

Atasan/DA) KP3 (pada dime B3 (pada dimensi Motivasi

untuk Belajar/MB). Sedangkan untu abel Perception Learning/PL yang

dieliminasi dari data penelitian antara¥ 6, DK5, KP3, MB3 dan MP4.

data penelitian yang nilainya <0,5 maka jumlah indikator yang tersisa menjadi 158 (seratus
lima puluh delapan) indikator (tergambar pada gambar path diagram final)
4.1.5.2 Uji Reliabilitas dan Validitas

Uji reliabilitas yang digunakan dalam penelitian menggunakan teknik Cronbach's
Alpha, dimana variabel konstruk dikatakan reliabel jika nilai Cronbach's Alpha > 0,70.
Semakin nilai Alpanya mendekati angka 1 (satu) maka nilai reliabilitas datanya dianggap

semakin terpercaya untuk masing-masing variabel (Sekaran, 2006).



Sedangkan untuk menguji validitas menggunakan nilai Average Variance Extracted
(AVE) dengan batas nilai > 0,50 seperti tabel dan gamber berikut :

Tabel 4.5 : Uji Reliablilitas dan Validitas

Average Variance
Cronbach’sAlpha

Extracted (AVE)
AP 0,958361 0,775256
CF 0,954149 0,740140
CP 0,941202 0,597266
DA 0,858986 0,633664
DK 0,824356 0,528528
IWP % 0,515146
KA uNiV \E;YEA@f'gss—g'op. )
KK = 0881848 ~0,680576
KN 725649
0,637970

uk mempunyai nilai

Cronbach's Alpha> 07 -4 AVE) > 0,50 untuk

keseluruhan variabel. &\ e .vuu 3 abel telah memenuhi

kriteria pengujian Inter. iste v
GO
N‘l K\ Jw/

4.1.5.3 Uji Korelasi Diskrimina

hDJAlAAN
SN NS

Uji Korelasi Variabel Laten atau Uji Correlation Discriminant merupakan nilai akar
kuadrat AVE yang harus lebih besar dari nilai korelasi variabel lainnya. Pada tabel di bawah
ini dinilai telah memenuhi kriteria yang disyaratkan seperti yang ditandai dengan tanda

bintang, dimana harus lebih besar dari nilai variabel lainnya yang sejajar yaitu :



Tabel 4.6 : Uji Korelasi Discriminant

AP CF P DA DK wp KA KK KN KO kP MB Mp PL P

AP 1,000000

CF 0,478245 1,000000

P 0,926156 0,462930 1,000000

DA 0,75%077 0,523270 0,613094 1,000000

DK 0,806643 0,578065 0,701307 0,847379 1,000000

wp 0,951914 0,626460 0,953534 0,715795 0,808170 1,000000

KA 0,536232 0,943724 | 0,505430 0,584930 0,614670 0,654271 1,000000

KK 0,727136 0,763777 | 0,728012 0,645001 0,634125 0,801503 0,852520 1,000000

KN 0,880891 0,553908 | 0,783380 0,874924 0,841892 | 0,855046 | 0,629013 0,775383 1,000000

L) 0,803660 0,804639 0,753100 0,786991 0,778613 0,856698 | 0,865188 0,952924 0,899577 | 1,000000

KP 0,897479 0,523774 | 0,797300 0,850908 0,881488 | 0,860780 0,593526 0,726487 0,933988 | 0,843419 1,000000

MB 0,593256 0,820972 | 0,541358 0,639263 0,731077 | 0,678776 | 0,815406 0,724814 0,659856 | 0,795751 0,656500 1,000000

MP 0,684151 0420426 | 0,547800 0,783218 0,831475 0,655940 0,471526 0,496100 0,740376 | 0,640954 | 0,756175 0,641306 | 1,000000

PL 0,87004¢ 0,599055 0,752488 0,524164 0,953938 | 0,850410 0,657414 0,725675 0,532817 | 0,862824 | 0,964481 0,753439 0,850120 1,000000

P 0,800886 0,560665 0,803957 0,618038 0,751247 | 0,909857 | 0,555500 0,650213 0,731373 0,719168 | 0,737540 0,609940 0,642363 0,753119 1,000000

IVERSITAS ANDA 4 o

Sumber : Output Repopt=Si r

~ >
Semua hasil Qjﬁian di atas menunjukan bahwa pene"liﬁi ini telah memenuhi

semua tahapan peng ian dan tela '::‘m:.“ n dilakukan pengujian Structural
~ N
Model yang berguna untuk mer 118 o-;u-‘-L aatau ditolak.

4.1.5.4 Pengujian Model Struktur

4.1.5.4.1 Pengukuran Mode

Pengujian inne uk melihat hubungan

antara konstruk, nilaisignifika A5 .4-‘"*/ ian. Model struktural
o

dievaluasi dengan menggunaka auare untuk Kopstruk_dependen‘uji t serta signifikansi

4\'7- y / 3G~
UK\ BAN
X N\ S~ 2

dari koefisien parameter jalur struktural.

-

Dalam menilai model dengan PLS dilihat nilait R-square untuk melihat kekuatan
hubungan antar variabel laten penelitian. Berikut hasil estimasi R-square hasil olahan data :

Tabel 4.7 : Nilai R-square antar variabel

R Square
Adjusted

IWP| 0,323334 0,323
KO - -
PL - -

R Square




Dari data diatas terlihat variabel IWP mampu dipengaruhi oleh ke dua variabel
(Komitmen Organisasi dan Learning Perception) sebesar 32,3%, adapun sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain di luar penelitian ini. Dari data 32,3% terdiri dari 27% dipengaruhi oleh
variabel Learning sedangkan sisanya 5,3% dipengaruhi oleh Komitmen Organisasi.
Sedangkan untuk melihat hubungan variabel ke demensinya, dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.8 : Nilai R-square dari variabel ke dimensinya

R Square |
- RSquare | Agjusted s |
| 4
IWP| 0,998659 0,998 ]
|KO| 0 '
PL
Sumber
Tabel di atas menjelaskan ba odel struktural yang dilakukan
dengan melihat nilai R-Square rupa ji goodnees-fit . model. Tabel diatas
menggambarkan vari pat dipengaruhi oleh
dimensinya seperti Ta ance (AP), Contextual
Performance (CP) dan : ) sebesar 99,8% sisanya 0,2%

EDJAJAAN
dipengaruhi oleh d\wﬁm_@bﬁomltmen Organisasi

(KOMORG) dapat dipengaruhi sebesar 100% oleh dimensinya yaitu Komitmen Afektif
(KA), Komitmen Kontinuan (KK) dan Komitmen Normatif (KN). Sedangkan variable
Learning Perception (PERSEPSI) dapat dipengaruhi oleh dimensinya sebesar 99,8% vyaitu
dimensi Ketersediaan Pelatihan (KP), Dukungan Atasan (DA), Manfaat Pelatihan (MP),
Motivasi untuk belajar (MUB) dan Dukungan Rekan Kerja (DRK), sedangkan sisanya 0,2%

dipengaruhi oleh dimensi lain di luar penelitian ini.



Menurut Ghozali (2014) model struktural terdiri dari konstruk-kontsruk laten yang

mempunyai hubungan secara teori dapat dibuktikan dengan melakukan pengujian. Pengujian

yang dilakukan berguna untuk mengestimasi koofesien jalur untuk mengidentifikasi

hubungan variabel dependen dengan independen serta kekuatannya. Analisa Inner Model

atau Model Struktural ini dilakukan untuk memastikan model struktural yang dibangun agar

robust dan akurat.

Untuk memastikan Pengujian model struktural dapat menghasilkan nilai signifikansi

maka digunakan fungsi Bootstr

untuk kontsruk dep '

tiap ‘path diuji untuk uji

ana nilai R-Square merupakan uji

pada aplikasi PLS diperoleh

Tabel 4 TDEV, Tﬁ\/alues)

o S | v | TSt

(STDEV) (|O/STERR])
AP -> IWP 16,565143
CF -> IWP 5,444297
CP > IWP 0, ) 14,798779
TP ->IWP | 0,281287 |- _ 17,928813
DK -> PL 0,254145 0,254691 0,025165 0,025165 10,099107
DA ->PL 0,202826 0,195900 0,025087 0,025087 8,084943
KP -> PL 0,436239 0,433475 0,032356 0,032356 13,482502
MB ->PL | 0,094009 0,094961 0,010814 0,010814 8,693443
MP -> PL 0,089786 0,093932 0,022623 0,022623 3,968774
PL -> IWP | 0,027357 0,025837 0,010977 0,010977 2,492135
KA ->KO | 0,316669 0,314978 0,017308 0,017308 18,296614
KK ->KO | 0,350790 0,352397 0,016440 0,016440 21,338115
KN ->KO | 0,428391 0,428071 0,027595 0,027595 15,524400
KO -> IWP | 0,054372 0,060468 0,020105 0,020105 2,704367




Sumber : Output Report Smart PLS
4.1.5.4.2 Pengujian Hipotesis
Menggunakan bantuan perangkat Aplikasi SmartPLS Versi3.0 dihasilkan model
dengan ukuran-ukuran seperti gambar di bawah ini :
Hipotesis 1 : Pengaruh dan hubungan Komitmen Organisasi (KO) terhadap Individual
Working Performance (IWP)
Dari pengolahan data yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa variable

Komitmen Organisasi (KO) memiliki if_dan signifikan terhadap komitmen

Individual Working F , hal ini el koefisien korelasi di atas
menunjukkan bahwa Vari itmen emiliki hu ungan positif sebesar

0,054, dengan nilai (t = a nilai P values = 0,02 lebih

kecil dari syarat mini

Hipotesis 2 : Peng — terhadap Individual

Dari pengolahan data llkan bahwa variabel
Learning Perception v Jan terhadap variabel
Individual Working Pe formance : i hasil pengolahan data
diperoleh nilai (t = 2&4&”@%&&5\ >Values= 0,01 lebih kecil
dari P values yang dipersyaratkan yaitu 0,05. Sedangkan nilai path koofesien diperoleh
sebesar 0,0273. Dari kedua hasil pengujian hipotesis di atas dapat disimpulkan seperti tabel di

bawabh ini :



Tabel 4.10 : Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Hasil Nilai Nilai Signifikan (T Kesimpulan
Original | tabel dan P Values) Hipotesis

H1 | KO > Positifdan | 0,0543 | 2,704>1,96 | 0,02<0,05 Diterima
IWP signifikan
H2 | PL> Positif dan | 0,0273 | 2,492>1,96 | 0,01<0,05 Diterima
IWP signifikan
Sumber : Data Diolah

4.2  Pembahasan
Berdasarkan hasil analisis deskriptif dan-uji-hipotesis di atas diuraikan sebagai berikut
= NIVERSITAS ANDAJ 4 o =y
4.2.1. Pengaruh Komitmen Organisasi (KO) terhadap Individual Working

Performance (IWP)

Hasil uji hipotesis 1 (satu) di atas menjelaskan variabel Komitmen Organisasi (KO)
memiliki hubungan positif signifikan terhadap variabel IWP. Dari tabel path koofesien dilihat
besaran tidak begitu kuat hanya sekitar 5,43%. Hal ini berarti ada variabel-variabel lain yang
turut mempengaruhi variabel Kinerja Individu yang tidak diangkat dalam penelitian ini.

Sedangkan Jlka dilihat hubungan dimensi ke Variabel Komltpﬁen Organisasi terlihat
variabel ini dldommasf}“h»p_ewyang kuat dari hlililigggn-difnenm Komitmen Normatif

—_— z“’"

(KN) yaitu 42,8% dllaQEthan Komitmen K\(‘)bﬁtlnuan (KK) sebe&ar/35% sedangkan dimensi
Oy ™ Y EDJ A YJAJA, AN i
Komitmen Afektif (KA) selsfe’sdt?.&*ﬁ"?’ Ny, vl ANG=-

Komitmen Normatif terlihat memiliki nilai paling kuat dalam mempengaruhi
dimensi Komitmen Organisasi. Hal ini merupakan hal yang positif bagi perusahaan karena
Komitmen Normatif adalah perasaan yang mengharuskan seseorang bertahan dalam
organisasi dikarenakan kewajiban dan tanggung jawab terhadap organisasi yang didasari oleh
pertimbangan norma-norma dan nilai-nilai. Sehingga pegawai yang memiliki komitmen ini

biasanya merasa tetap harus merasa tinggal dalam organisasi karena menganggap inilah yang

paling tepat berdasarkan pertimbangan norma-norma dan nilai-nilai.



Di tingkat terendah dimensi Komitmen Afektif terlihat paling lemah dalam
mempengaruhi variabel Komitmen Organisasi yaitu sebesar 31,6%. Hal ini sebenarnya masih
tergolong kategori baik dikarenakan hal ini dapat menjadi bukti bahwa pegawai di PT PLN
(Persero) masih tetap bertahan di perusahaan ini karena memiliki rasa cinta yang kuat pada
organisasi ini sehingga tetap memunculkan kemauan untuk tetap tinggal dan membina
hubungan sosial serta menghargai nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah
menjadi bagian dari organisasi ini selama bertahun-tahun. (Vanderberghee, 2004)
menyatakan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh negatif terhadap turn over individu dalam
suatu organisasi dimana karyawan yang memiliki Komitmen Afektif yang kuat akan terus
mempertahankan posisinya dalam sebuah organisasi sehingga dalam bekerja selalu
membuahkan hasil dengan maksimal.

4.2.2. Pengaruh Learning Perception (PL) terhadap Individual Working Performance

(IWP)

Hasil uji hipotesis 2 (dua) di atas menjelaskan variabel Learning Perception (PL)
memiliki hubungan positif signifikan terhadap variabel IWP. Dari tabel path koofesien dilihat
besaran pengaruh Kinerja Individu oleh Komitmen Organisasi tidak begitu kuat hanya sekitar
2,7%. Hal ini berarti ada variabel-variabel lain yang turut mempengaruhi variabel Kinerja
Individu yang tidak diangkat dalam penelitian ini.

Jika dilihat sampai dengan dimensi pada variabel Learning Perception (PL) terlihat
dimensi paling dominan mempengaruhi variabel PERSEPSI yaitu dimensi Ketersediaan
Pelatihan (KP) dengan nilai path koofesien sebesar 43,62%. Ini merupakan hal yang positif
yang membuktikan pegawai PT PLN (Persero) sudah memiliki keyakinan terhadap
perusahaan tempat mereka bekerja sudah memberikan perhatian yang lebih dalam
meningkatkan kompetensi pegawainya dalam bentuk menyediakan sarana dalam bentuk

pelatihan/ learning.



Dimensi Dukungan Rekan Kerja menempati urutan kedua dengan besaran pengaruh
25,41%. Hal ini terlihat bahwa sebagian besar peserta yang mengisi survei sudah mendapat
dukungan dari rekan kerjanya seperti kerelaan dari rekan kerja untuk membantu
menggantikan peranan temannya yang sedang mengikuti pelatihan. Ini merupakan sisi positif
yang perlu ditingkatkan agar tercipta engagement yang kuat antar sesama pegawai dalam
bentuk saling bantu membantu di dalam dunia kerja.

Faktor dimensi ketiga yang dominan mempengaruhi besaran variabel Learning
Perception (PL) adalah Dukungan Atasan (DA) yaitu memiliki besaran pengaruh sebesar
20,28%. Ini juga merupakan hal yang positif dikarenakan atasan tidak melarang
staf/bawahannya untuk izin mengikuti pelatihan di PLN Corpu.

Dimensi Motivasi Belajar terletak diurutan keempat dalam mempengaruhi variabel
Learning Persection (PL) yaitu 9,4%. Hal ini dikarenakan dari sebaran data demografi
peserta terlihat didominasi peserta pembelajaran dengan rentang usia 30-40 tahun (Sebesar 26
%) dan rentang usia 40-50 tahun (sebesar 29%) sehingga disini terlihat jelas usia dapat
mempengaruhi motivasi serta semangat untuk mengikuti pembelajaran oleh karena itu
dimensi Motivasi Belajar hanya bisa mempengaruhi sebesar 8,9%

Terakhir dimensi Manfaat Pelatihan (MP) hanya bisa mempengaruhi variabel
Learning Persepsi (PL) sebesar 8,9%. Hal ini dikarenakan mungkin bagi sebagian responden
masih belum tau akan manfaat pentingnya mengikuti sebuah pelatihan atau malahan mereka
menganggap mengikuti pelatihan justru hanya menambah beban kerja nya kelak.

Dari penjelasan diatas terlihat bahwa manajemen PT PLN (Persero) perlu melakukan
awareness kembali terhadap motivasi/semangat belajar di kalangan karyawannya karena data
menunjukkan rendahnya nilai pada dimensi Motivasi Belajar (MUB) dan dimensi Manfaat

Pelatihan (MP) serta melakukan sosialisasi yang lebih terhadap manfaat yang akan diperoleh



dari mengikuti sebuah pembelajaran terutama pembelajaran yang telah dipersiapkan oleh
perusahaan.

Penelitian ini sesuai dengan yang dilakukan oleh Newman et al. (2011) yang
menemukan hubungan positif Komitmen Organisasi dengan persepsi karyawan tentang
pelatihan, dukungan atasan dan dukungan rekan kerja. Walaupun pada penelitian ini hasil
pengaruhnya tidak begitu kuat.

4.2.2. Besaran pengaruh variabel Individual Work Performance (IWP) oleh dimensi-

dimensinya.

o yNIVE

Dari 4 (emp pada variabel Kinerja Adu( P), dimensi Kinerja

bagian/multi bidang ; : a_0 iT]emlhkl keterampilan

dalam kerja sama dala' S

\
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Konterproduktif sebesar 12,49%. Hal ini juga merupakan hal yang positif dikarenakan kinerja

Sebaliknya dime lemah yaitu dimensi
konterproduktif adalah terkait dengan perilaku yang bersifat negatif dan cenderung
bertentangan dangan budaya kerja sehingga hanya menyebabkan terhambatnya produktifitas

dalam bekerja



BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada BAB 1V diperoleh beberapa
kesimpulan sebagai berikut :

1. K3 ariabel bebas (Perception Learning dan

ngan adanya hubungan

2.
asi terhadap variabel
3 danya hubungan yang
nerja Individu
4. Sedangkan untuk variabel Kinerja Individu, hasil penelitian ini menunjukkan 99,8%

dipengarui oleh dimensi Adaptive Performance, Contextual Performance, Task
Performance dan Counterproductive Performance. Sedangkan sisanya yang 0.2%
dapat dipengaruhi oleh dimensi lain di luar penelitian ini. Dari empat dimensi diatas,
dimensi Kinerja Kontektual terbukti memiliki pengaruh paling kuat ketimbang
dimensi lainnya serta kinerja Kontraproduktif memiliki pengaruh paling rendah

terhadap variabel ini.



5.2. Implikasi

Walaupun Learning Perception dan Komitmen Organisasi hanya mampu
mempengaruhi Kinerja Individu sebesar 32,3%. Namun agar kedua variabel ini memiliki
dampak terhadap kinerja, perlu beberapa hal yang menjadi perhatian oleh manajemen. Oleh

karena itu agar penelitan ini dapat berimplikasi bagi pihak pengambil kebijakan maka

disarankan :
1. Dari 5 (lima) dimensi yang berada di variabel Learning Perception terlihat yang
paling besar mempengaruhi-adala etersediaan Pelatihan namun jika dilihat

N\VERSITAS ANDALA

dari distribusi 1£(Tnil' eannya masih belum yang me perme mean tertinggi, oleh

sebab itu supaya nilai meannye “maks perlu perb kan terkait keaktifan
Aﬁaan
kontribusi perusahaan d N, | “'-‘2.,: nbelajafan yang berpengaruh

~N NN

lansung terhadap peruk belajaran Berbasis Kinerja,

karena dengan metode ini earning impact serta persepsi

karyawan dal3

menilai sudu da ah pembelajaran.

2. Manajemen pe %’a‘s. umen gkatk /
lebih “l--v.--r-1 aa perusahaan. Apalagi

“Peduli” merupa usahaan-yaitu “Saling Percaya,

— D
<,5»

\(d\mﬂ \( £ D J A I A A N o
Integritas, Peduli m in-dari jawaban responden yang

masih menganggap kekurangan kepedulian rekan kerja yang lebih pengalaman

0 seluruh pegawai agar

(senior) dalam mengajari rekan kerja yang masih minim pengalaman (junior). Padahal
masalah dapat diatasi dengan menerapkan program “Knowledge Sharing” secara rutin
setiap minggunya, agar terjadinya “Transfer of Knowledge” dan “Transfer of Skill”
dalam sebuah institusi. Jika memiliki karyawan ahli/pakar di bidang tertentu/SME
(Subject Matter Expert) alternatif bisa dilaksanakan dengan cara “Taxic to Explicite ”

yaitu metode menggali dan mencapture ilmu keahlian/kepakaran yang dimiliki oleh



seorang yang ahli/pakar di bidang tertentu dan dibuatkan sebuah buku yang dapat
dipelajari oleh pihak-pihak yang membutuhkan. Atau bisa juga dengan meningkatkan
pelaksanaan “Community of Practice” dengan komposisi tim COP beragam sehingga
ketika tim COP tersebut melaksanakan “Focus Group Discussion” tercipta “Transfer
of Knowledge” yang dengan sendirinya membentuk budaya “Learning” dari
karyawan senior kepada karyawan junior.

Rendahnya nilai mean 2 (dua) pernyataan pada dimensi Komitmen Normatif, yaitu

pada pernyataan “Saya pikir-era angat sering berpindah-pindah dari
UNW’ER lTA ANDALA

perusahaan ke __erus an lain.” Serta pernyataan pada

iﬁdﬂﬁa or ketiga “Saya tidak

percaya bahwa seseorang har 1 seti pada satu:o ganisasi”. Dan pada
AA ““
pernyataan dimensi Kot - yaitu pac ernyataan “Akan banyak hal
N gy
_ ~ o~ )
dalam hidup Saya yang uskan untuk meninggalkan

perusahaan sekarang” dan “Thdé ahal bagi saya untuk meningalkan

perusahaan te ” Hal ini menjadi early warning bagi

pat saya ':;,,3,

. A l‘:‘_\ | V_'
manajemen di \ 1, karena salah /
R
yang sudah p* ..v.w IApalagl sekarang IPP

(Independent Rower I nt)/Pembangkit. L i marak tumbuh di
o DJAJARA
N e Kk N G

Indonesia. Pamngl‘ _élaﬁ\am sangat banyak dalam

udah
menciptakan karyawan yang pakar di bidangnya tersebut. Untuk mempertahankan

cendrungan karyawan

engagement karyawan yang pakar agar tidak beralih ke perusahaan lain bisa dengan
cara meningkatkan investasi terhadap karyawan dalam bentuk aktualisasi diri dan
meningkatkan Recognition terhadap karyawan. Karena orientasinya sudah berbeda,
tidak lagi berorientasi pada Basic Needs melainkan sudah berorientasi ke arah

aktualisasi diri dan recognition.



4. Selain itu beberapa responden juga memiliki kendala dalam membuat daftar prioritas
pekerjaan. Jika kesulitan membuat prioritas pekerjaan dikarenakan adanya gap
kompetensi, maka dapat diatasi dengan memberikan pelatihan kepada karyawan.
Namun jika bukan disebabkan karena adanya gap kompetensi namun disebabkan oleh
faktor lain seperti beban kerja yang overload (Burn Out) maka perusahaan ini perlu
melakukan analisa ulang lagi terkait beban kerja untuk setiap karyawannya. Apalagi

belakangan ini pada perusahaan ini mendapat tugas berat dari pemerintah terkait mega

proyek 35000 MW.
N1\/ERSITAS ANDALAS

/”—\
5.3. Keterbatasan Pel a\g//’N//ﬂ

yang hasilnya. inerja individu secara generalisasi

namun terbatas dalam menggambarkan ara mendetail.

3. Penulis tldali dar h..m : Hilalan Kinerja pegawai

setiap semes! karena responde ; pelatihan  berbeda-beda

masing-masing SDM unit operasional. Adapun data yang penulis peroleh hanya
data Nilai Kinerja Organisasi yang sifatnya akumulatif seperti yang sudah diuraikan
pada latar belakang penelitian ini.

5.4. Saran Penelitian Selanjutnya

Berdasarkan kesimpulan di atas disarankan penelitian lebih lanjut yaitu :



Terhadap obyek penelitian dapat dilakukan dengan durasi pelaksanaan pembelajaran/
periode diklat yang lebih panjang contoh pada peserta yang mengikuti pelatihan selama
1 tahun, bukan hanya 1 triwulan saja seperti pada penelitian ini.

Agar dilakukan juga penelitian dengan objek dan skala yang lebih besar yaitu karyawan
PT PLN (Persero) secara nasional bukan hanya pada karyawan pada suatu regional atau
karyawan yang mengikuti pelatihan pada satu Unit Diklat saja, karena hasil penelitian

ini dapat berkaitan dengan kebijakan yang akan diambil oleh perusahaan secara

ytama untuk PLN Corporate University

korporat (holding) ataupun secara TAS. )
. UN\VERSI ANDALAS -

dalam melakuk ain-sebuah pembelajaran.

Perlu juga dita de selain survei seperti

menggunakan metodeawawanc Dbse . Karena dengan metode ini
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Lampiran 1 : Tabel AVE dan R Square

AVE R Square
AVE R Square
AP 0,775256 AP
CF 0,740140 CF
cP 0,597266 cP
DA 0,633664 DA
DK 0,528528 DK
-
——
IWP 0515146 UN\VER31TA wp |49 558659
KA 0,95590 == KA Ng
KK 0,680576. KK -
KN 0,725649 KN b
KO 0,637970 KO | 995.9-
KP 0,955276 KP
MB 0,644245 MB
MP 0,544035 MP ]
PL 0,585327 PL 0,9977 1
™ 0,5222%4 TP :
R Square 4
R Square DJAJAAN B;\NC’S;\
IWP 0,323334 SN
KO
PL

Tabel Sekaran dalam penentuan Sampling

Populasi(N)

Sampel(n)

179

122
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Lampiran 2 : Outer Loadings
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Lampiran 3 : Narasi Outer Loading Factor

Nilai Outer Loading
No Pernyataan Variabel Dimensi Indikator Indikator ke
ke Dimensi Variabel
KP1 Saya tidak yakin perusahaan ini memberikan Kesempatan KP1-> KP KP1-> PL
pegawai untuk mengikuti pelatihan yang terkait dengan pe 0,989 0,954
KP? Pendapat saya menyatakan perusahaan ini belum melaku est KP2-> KP KP2-> PL
cukup besar untuk dapat meningkatkan kompetensi karyawannys i 0,955 0,925
Perusahaan ini adalah perusahaan yang peduliiterhadap pengemb KP3-> KP KP3-> PL
KP3 .
kompetensi karyawannya 0,202 0,116
Saya merasa yakin bahwa_ saya akan mendapatkan pelatihan dan-™ % KP4 KP KP4 PL
KP4 | pengembangan yang penting untuk menyelesa
0,455 0,904
masa yang datang
DK1 Rekan kerja saya dapat diandalkan dala DK1-> DK DK1-> PL
mengembangkan keahlian yang diperoleh dalam pe 0,888 0,948
Secara umum, rekan saya memandang “belajar” .‘ DK2-> DK DK2-> PLI
DK2 < = >
_ 0,647 0,501
Akan sulit bagi saya untuk belajar menin ¥ >~ DK3- DK DK3-> PL
DK3 hubungan saya dengan rekan kerja. d 3 / .\ti_j;}gﬂ(ungan 0,859 0,918
DK4 Rekan kerja saya mendukung usaha saya untuk menerapkan pengetahuan Perception_ Rekan Kerja DK4-> DK DK4-> PL
atau skill (keahlian) baru dalam pekerjaan. (PERSEPSI) (DK) 0,687 0,586
Rekan kerja yang lebih pengalaman biasanya enggan mengajari saya. DK5- DK DK5-> PL
DK5
0,593 0,393
Rekan kerja saya bersedia sebagai pengganti untuk menangani pekerjaan DK6-> PL
DK6 | saya selama saya mengikuti pelatihan (learning). DKOG;ZDK 0,550




DAL Saya terbuka terhadap atasan saya untuk mendiskusikan skill yang perlu DAl1-> DA DAl1-> PL
saya tingkatkan dan program pembelajaran yang perlu saya ikuti. 0,765 0,614
Atasan saya percaya bahwa memberikan saran terkait pelatihan bawahan DA2- DA DA2-> PL
DAZ | adalah tanggung jawab utamanya. 0,876 0,925
Saya tidak ragu untuk menyampaikan kebutuhan pembelaran terkait diri DA3- DA DA3-> PL
DA3 saya sendiri kepada atasan. . 0,764 0,587
Atasan saya memastikan bahwa saya layak mendapatkan-program. pelati —l:eammg\ DA4-> DA DA4-> PL
DA4 yang dibutuhkan agar dapat bekerja secara efeftﬁ. ‘ Uﬁm ROCEY Sy . I 0,644 0,411
Atasan saya membantu saya dalam mengimplementasikan skill yang saya R;Jat[:r]] ik DA5- DA DA5-> PL
DAS peroleh dari program pelatihan dan pengembangan. (DA) 0,901 0,925
Atasan saya merasa tersaingi jika saya memperoleh suatu p DAG- DA DA6-> PL
DA6 | skill yang baru.. 0478 0,488
MP1 Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dapat mem MP1-> MP MP1-> PL
pengembangan kepribadian 0,785 0,541
MP2 Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dapat mem MP2-> MP MP2-> PL
hubungan saya dengan karyawan lain | \ 0,755 0,954
MP Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dapat membantu kinerj Manfa MP3-> MP MP3-> PL
3 | lebih baik rcéption | o0 iR 0,803 0,525
Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dapat membantu saya agarflebih u ERSEPSI) (MP) MP4> MP MP4-> PL
MP4 | date terhadap prosedur, produk, dan proses i gan pekerj 0.746 -0,228
saya i | '
Dengan mengikuti Pelatihan, saya yakin dap. catkan Kkarir dala MP5-> MP MP5-> PL
MP5 bekerja 0574 0,200
MB1 Saya mencoba untuk belajar sebanyak munm "‘ MB1-> MB MB1-> PL
pelatihan yanbg saya ikuti < : ~ —WiBtisi 0,727 0,500
) Saya cenderung belajar lebih banyak dari programy: ha J : . g MB2-> MB MB2-> PL
MB2 | program pengembangan lainnya ng K \J‘K%Fm A Belajar 0871 0,693
Saya biasanya termotivasi untuk mempelajari keterampilan yang ditekankan™ | (MUB) MB3=> MB MB3-> PL
MB3 | galam program pelatihan yang saya ikuti 0,402 0,215
KAL Saya merasa sangat senang menghabiskan sisa Kkarir saya bersama KAl-> KA KAl1-> KO
perusahaan ini. 0,378 0,389
KA2 | Saya senang berdiskusi tentang perusahaan tempat saya bekerja dengan KA2-> KA KA2-> KO
orang-orang di luar sana. 0,971 0,868
KA3 | Saya merasa masalah di perusahaan ini adalah bagian dari masalah saya. KA3- KA KA3-> KO




0,412 0,450
Saya pikir saya dapat dengan mudah menjadi bagian pada perusahaan . .
KA4 | lainnya, seperti mudahnya saya menjadi bagian pada perusahaan tempat Komlt_meq KomlFmen K'Agl:g KA KAgl;g?’KO
saya bekerja saat ini Organisasi Afektif ,994 ,
: Y (KOMORG) | (KA) KA5> KA KA5> KO
KA5 | Saya tidak merasa bagian dari organisasi saat ini. 10,603 0,494
. e . . e > ~ KA6> KA KA6-> KO
KA6 | Saya tidak memiliki keterikatan emosional pa 7 \%NTVERSl TAS ANDA LAS 0,979 0,877
Perusahaan tempat saya bekerja saat ini, merupakan sesuatu yang sangat | § 3 KA7> KA KA_7> KO
KA7 A :
berarti bagi saya. -0,795 0,402
Saya tidak takut apa yang akan terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan saya KA8-> KA KA 8-> KO
KA8 sekarang 0,965 0,818
Saya tidak takut apa yang akan terjadi jika say% berhenti dari pekerjaan saya KK1-> KK KK1-> KO
KK1 sekarang 0,833 0,868
Akan sangat sulit bagi saya untuk meninggalk KK2-> KK KK_2-> KO
KK2 >
walaupun saya menginginkannya. 0,876 0,861
Akan banyak hal dalam _hldup saya yang akan terganggu j KK3-> KK KK 35 KO
KK3 | memutuskan untuk meninggalkan perusahaan Saya 0.467 0325
sekarang. ' '
KK4 Tidak akan terlalu mahal bagi saya untuk meninggalkan perusah KK4-> KK KK_4-> KO
saya bekerja sekarang. r S 0,414 0,426
- . KK5-> KK KK_5-> KO
KK5 | Saat ini, saya merasa lebih cocok tetap berada ¢ \ ﬁ" 0,363 0,254
Saya merasa bahwa saya memiliki sedikit pilihan alternatif perusahaan KK6-> KK KK_6-> KO
KK6 . L
pengganti jika saya meninggalkan perusahaan ini. 0,880 0,799
KK7 Satu dari beberapa konsekuensi serius meninggalkan perusahaan ini adalah KK7-> KK KK7-> KO
kelangkaan alternatif yang tersedia. - 0,810 0,754
Salah satu alasan utama saya terus bekerja untuk perusahaan ini adalah N &\ ¢
KK8 kalau saya pergi maka akan membutuhkan pengorbanan yang besar — ' f KK8-> KK KK8-> KO
perusahaan lain yang mau menerima saya belum tentu memberikan benefit | . :\‘17-; 0,712 0,609
sebesar perusahaan tempat saya bekerja sekarang.
KN1 Saya pikir orang-orang hari ini sangat sering berpindah-pindah dari KN1->KN KN1-> KO
perusahaan ke perusahaan lain. 0,771 0,609
KNo | Sava tidak percaya bahwa seseorang harus selalu setia kepada _ Komitmen KN2->KN KN2-> KO
Organisasi. gomlt_mer! Normatif 0,204 0,455
; = ; ; ; rganisasi KN
KN3 Berpindah-pindah dari satu perusahaan ke perusahaan lain bagi saya (KOMORG) (KN) KN3SKN KN3- KO

merupakan hal yang tidak etis.




KN4

Salah satu alasan utama saya terus bekerja di perusahaan ini adalah
keyakinan saya bahwa kesetiaan itu penting, dan oleh karena itu saya
memiliki kewajiban untuk tetap setia berada di perusahaan ini.

Walaupun saya ditawarkan pekerjaan lain yang lebih baik dari perusahaan

KN5 | tempat saya bekerja sekarang, saya tetap tidak akan menin \
perusahaan ini. ,,\n\]ERSITAS NDALA
P oy A LA |
KNG Saya diajarkan untuk percaya nilai-nilai kesetiaan yang ter5|sa untuk satu
perusahaan. .
il
KN7 Keadaan lebih baik ketika orang-orang tinggal dalam suatu perusahaan yang
memperhatikan jenjang karier mereka. I
KNS Saya merasa bahwa saya punya banyak opsi untuk mening
perusahaan saat ini.
Bagaimana Anda menilai hasil kualitas pekerjaan Anda dala
TP1 .
bulan terakhir
1po | Dibandingkan data tahun lalu, saya menilai ku Iltas pekerjaan sa I
bulan ini menjadi ..
TP3 Seberapa sering Anda berpendapat bahwa kual
dalam 3 bulan terakhir
Bagaimana Anda menilai hasil kuantitas pekerjaal An
TP4
bulan terakhir
Dibandingkan data tahun lalu, saya menilai kuantit
TP5
3 bulan ini menjadi ..
TP6 Seberapa sering Anda berpendapat bahwa kuarM&rm
dalam 3 bulan terakhir
TP7 | Saya selalu berhasil mengatur perencanaan pekerjaan saya sehingga dapat
selesai tepat waktu.
TP8 | Setiap Saya bekerja selalu berorientasi kepada hasil

0,965 0.844
KN4->KN KN4-> KO
0,189 0,153
KN5>KN KN5-> KO
0,887 0,787
P KN6>KN KN6> KO
- /ﬁ 0,570 0,500
KN7SKN KN7> KO
0,938 0,828
KNSSKN KN8> KO
0,011 0,741
TPI>TP TPISIWP
0,807 0,743
TP2>TP TP2>IWP
0,834 0,717
TP3>TP TP3>IWP
0,707 0,607
TPA>TP TPA>IWP
0,642 0,565
TP5>TP TP5>IWP
0,733 0,682
TP6>TP TP6> WP
0,769 0,605
TP7>TP TP7T>IWP
0,840 0,782
TP8>TP TP8>IWP
0,526 0,623




P9 TP9->TP TP9>IWP
Saya paham target yang harus saya capai dalam bekerja 0,790 0,700
S . . TP10>TP TP10->IWP
TP10 | Saya memiliki kendala dalam membuat daftar prioritas pekerjaan 0,391 0,502
TP11>TP TP11>IWP
TP11 | Saya bisa memilah mana pekerjaan utama dan mana peW\ 0.831 0.764
‘1‘|‘\V7ERS]TAS NDALA ' y
Saya mampu melakukan pekerjaan saya dengall ’@E_wakmm_ \5: 7 TP12>TP TP12->1WP
TP12 . :
usaha yang minimal. = 0,550 0,652
Bekerjasama dengan karyawan lain, dapat meningkatkan produktifita TP13>TP TP13>IWP
TP13 :
pekerjaan saya. 0,736 0,589
CPL | Savabi hi ianii-ianii terkait . CP1->CP CP1->IWP
aya bisa memenubhi janji-janji saya terkait pekerjaan 0,848 0,836
cpy | Terkait pekerjaan saya bisa memenuhi tanggunig jawab y: CP2>CP CP2>1WP
kepada saya 0,835 0,815
. . . X 3 CP3->CP CP3>IWP
CP3 | Kolaborasi pekerjaan saya dengan orang lain berjalan dengan bai 0,886 0,835
CPa Orang lain mengerti apa yang saya maksud, ketika saya memberi CP4->CP CP4->1WP
mereka tentang sesuatu 0,693 0,627
PS5 Saya memahami orang lain dengan baik, ketik CP5>CP CP5>IWP
sesuatu 0,831 0,797
CP6 Saya selau berkomunikasi dengan orang lain me CP6>CP CP6>IWP
diinginkan erf ance 0,882 0,820
cp7 Saya memiliki banyak ide kreatif dalam bekerja‘“*( ~ : 1#“ CP7>CP CP7->1WP
0,772 0,721
cPs Apabila ada ma_salah terkait pekerjaan, saya SM TRy anaya.den . CP8->CP CP8->1WP
cara yang kreatif — U A 0,846 0,839
CP 9 Saya mengambil langkah inisiatif ketika sesuatu terjadi di tempat saya CP9->CP CP9->IWP
=~ | bekerja 0,853 0,790
CP10 Saya biasanya memulai pekerjaan yang baru ketika pekerjaan yang CP10->CP CP10>I1WP
sebelumnya sudah selesai. 0,564 0,666
Saya meminta bantuan orang lain ketika saya membutuhkannya CP11->CP CP11>IWP
CPil 0,716 0,589




CP12 Dalam bekerja, saya orangnya tidak suka dikritik CP12->CP CP12->1WP
0,342 0,512
Saya selalu mempelajari kritikan teman kerja terhadap diri saya CP13->CP CP13->IWP
CP13
0,557 0,515
CP14->CP CP14->1WP
CP14 | Ketika tersedia pekerjaan yang lebih menantang, saya akan mengambilnya. 0.694 0.666
CP15 Saya merasa orang lain/pelanggan/atasan saya — %F‘agiBR@ifFAS ANDA LAS — CP15>CP CP15>IWP
saya N —aallV 4 0,815 0,783
Dalam bekerja saya selalu mempertimbangkan meinginandari pelanggan / ‘ CP16>CP CP16>1WP
CP16
atasan saya } 0,386 0,514
; : AP1->AP AP1->I1WP
AP1 | Saya selalu menjaga pengetahuan terkait peke'aan saya aga 0,849 0,848
. . . AP2->AP AP2-> IWP
AP2 | Saya selalu menjaga keterampilan (skill) pekellaan saya a 0,864 0,848
. o . Bk AP3->AP AP3-> IWP
AP3 | Saya telah menunjukkan fleksibilitas yang tinggi dalam b 0,905 0,847
AP4 Di tempat kerja, saya mampu mengatasi denga AP4->AP AP4-> IWP
sulit 0,814 0,714
AP5 Setelah mengalami masa / situasi pekerjaan yang sulit Saya dapat AP5>AP AP5-> IWP
memulihkannya dengan cepat. Mance (AP) 0,891 0,825
. . AP6->AP AP6-> IWP
AP6 | Saya memiliki ide-ide kreatif terhadap masala 0,908 0,879
. o AP7->AP AP7-> IWP
AP7 | Saya mampu mengatasi dengan baik situasi yang 0,881 0,840
APS Saya dapat dengan mudah untuk menyesuaikan diri AP8>AP AP8-> IWP
dalam lingkungan pekerjaan saya : 0,922 0,885
CF1 | Saya mengeluh terhadap masalah pekerjaan yangitidak pen ing 3 e s CF1->TP CF1->IWP
S EDJAJAAN S 0,123 0,064
Saya selalu membuat masalah pada tempat saya be L'\_\h /B A CF2>CTP CF2>1WP
CF2 Ty 0,729 0,302
Saya lebih fokus kepada kekurangan perusahaan ini ketimbang kelebihannya CF3->CTP CF3-> IWP
CF3 0,659 0,299
CF4 Saya senang membicarakan kejelakan perusahaan ini kepada rekan kerja saya CF4->CTP CF4-> IWP
Individual Counter 0,848 0,591
Cps | Sava senang membicarakan kejelekan perusahaan ini kepada orang-orang di Working Productive CF5>CTP CF5-> IWP
luar sana Performance Performance 0,806 0,475




Pekerjaan yang saya kerjakan sengaja saya lambatkan penyelesaiannya

CF6

CF7 Saya sengaja meninggalkan pekerjaan saya, biar orang lain
menyelesaikannya

CF8 Saya berperilaku kasar terhadap seseorang di tempat
Kerja

CE9 Saya bertengkar dengan rekan kerja, manajer,
atau pelanggan

CF10 | Saya sengaja membuat kesalahan

(IWP)

(CF)

CF6>CTP CF6-> IWP
0,868 0,442
CF7->CTP CF7-> IwP
0,948 0,583
CF8->CTP CF8-> IwP
0,930 0,565
CF9->CTP CF9-> IwP
0,962 0,620
CF10->CTP CF10-> IWP
0,936 0,678




Lampiran 4 : Cronbachs Alpha

Cronbachs Alpha

AP 0,958361

CF 0,954149

CP 0,941202

DA 0,858986

DK 0,824356
IwWP 0,975370

KA 0,984587

KK 0,881848

KN

KO

KP

MB

MP

PL

TP




Lampiran 5 : Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values)

Original Sample Standard Standard Error T Statistics
Sample (O) Mean (M) |Deviation (STDEV) (STERR) (|O/STERR])
AP ->
WP 0,321472 0,313569 0,019407 0,019407 16,565143
CF ->
WP 0,124949 0,128297 0,022951 0,022951 5,444297
CP ->
WP 0,351453 0,347506 0,023749 0,023749 14,798779
—”"ﬂ
o ERSITAS AND
P2 | 0202826 3‘@1‘_\1 , P LASb5087 8,084943
D';I:> 0,254145 | | 0,254691 0,025161 10,099107
KQ : 0,316669 10,314 7308 18,296614
K';: 0,350790 0,35 440 21,338115
KN ->
Ko 0,428391 0,428071 0, 0,027595 15,524400
KO ->
WP 0,054372 468 0,02010 2,704367
KP -> 0,436239 13,482502
PL
MB -> 0,094009 QM 8,693443
PL = )
MP -> 0,089786 0 £ 1D0,020623 A N : 3,968774
PL STug BANU>
PL ->
WP 0,027357 0,025837 0,010977 0,010977 2,492135
TP ->
0,281287 0,277676 0,015689 0,015689 17,928813

IwWP




Lampiran 6 : Total Effects (Mean, STDEV, T-Values)

Original Sample (0O)

Sample Mean (M)

Standard Deviation (STDEV)

Standard Error (STERR)

T Statistics (|]O/STERR]|)

[ —

AP -> IWP 0,321472 0,313 0,019407 16,565143
CF -> IWP 0,124949 ,1282¢ 0,022951 | | o0,022051 5,444297
CP -> IWP 0,351453 0,347506 49 ) ’J 0,023749 14,798779
DA -> IWP -0,005549 -0,004967 0,002064 2,688098
DA -> PL 0,202826 0,195900 0,025087 8,084943
DK -> IWP -0,006953 -0,00663 0,002914 2,385956
DK -> PL 0,254145 0,25469 0,025165 10,099107
KA -> IWP 0,017218 0,019195 0,006889 2,499263
KA -> KO 0,316669 0,314978 08 0,017308 18,296614
KK -> IWP 0,019073 0,021356 61 0,007261 2,626992
KK -> KO 0,350790 0,016440 21,338115
KN -> IWP 0,023293 0,008214 2,835657
KN -> KO 0,428391 10,42 . 0,027595 15,524400
KO -> IWP 0,054372 0,060468 0,020105 0,020105 2,704367
KP -> IWP -0,011934 <-0,011227_ 4 1D J A0,00494 ; ~>">  0,004947 2,412527
KP -> PL 0,436239 0,43'3‘ Ty ~ D, Tasis 0,032356 13,482502
MB -> IWP -0,002572 -0,002413 0,000989 0,000989 2,601213
MB -> PL 0,094009 0,094961 0,010814 0,010814 8,693443
MP -> IWP -0,002456 -0,002487 0,001289 0,001289 1,905602




0,089786 0,093932 0,022623 0,022623 3,968774
0,027357 0,025837 0,010977 0,010977 2,492135
0,281287 0,277676 0,015689 0,015689 17,928813




