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ARTICLE INFO ABSTRAK

Tujuan penelitian ini menguji pengaruh organizational learning,
budaya perusahaan, dan kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Data
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Kepemimpinan penelitian ini dikumpulkan melalui kuisioner model skala likert
Transformasional, yang di distrisbusikan pada 120 sampel karyawan di PT. PLN
Komitmen Organisasi, di wilayah pelayanan Surabaya Utara. Hasil analisis regresi
Kinerja Karyawan linier menunjukkan nilai t = 2,416 dan p=0,016 (p<0,5) yang

membuktikan ada pengaruh organizational learningterhadap
DOI: komitmen organisasi; nilai t= 3,259 dan p=0,001 (p<0,05)

10.46821/ijms.v1i2.303 membuktikan ada pengaruh budaya perusahaan terhadap

komitmen organisasi; nilai t= 2,414 dan p=0,016 (p<0,05)
membuktikan ada pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasi; nilai t= 2,041 dan p=0,043
(p<0,05) yang membuktikan ada pengaruh organizational
learningterhadap kinerja karyawan; nilai t= 3,462 dan p=0,001
(p<0,05) yang membuktikan ada pengaruh budaya perusahaan;
nilai t=13,024 dan p=0,000 (p<0,05) yang membuktikan
ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan; nilai t=3,272 dan p= 0,001 (p<0,05) yang
membuktikan ada pengaruh komitmen organisasiterhadap
kinerja karyawan. Nilai koefisien determinasi menunjukkan
organizational learning memberikan kontribusi sebesar
4,5% terhadap peningkatan komitmen organisasi; budaya
perusahaan memberikan kontribusi sebesar 8,6% terhadap
terhadap peningkatan komitmen organisasi; kepemimpinan
transformasional memberikan kontribusi sebesar 3,8%
terhadap peningkatan komitmen organisasi; organizational
learning memberikan kontribusi sebesar 0,5% terhadap
kinerja karyawan; budaya perusahaan memberikan kontribusi
sebesar 5,2% terhadap kinerja karyawan; kepemimpinan
transformasional memberikan kontribusi sebesar 55,6%.
terhadap kinerja karyawan; komitmen organisasi memberikan
kontribusi sebesar 8.3% terhadap kinerja karyawan karyawan
PT. PLN di Surabaya.
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PENDAHULUAN

Saat ini keberadaan BUMN setahap demi
setahap sudah merambah ke banyak negara.
Sebanyak 17 BUMN sudah memiliki kantor
cabang di luar negeri. Setidaknya ada 83
kantor cabang BUMN atau anak perusahaan
yang tersebar di 26 negara (Safitri dkk.,
2021).Banyak contoh dari BUMN yang sudah
go global, salah satu BUMN sektor konstruksi
yang telah melakukan ekspansi pengerjaan
proyek di luar negeri yakni PT Wijaya Karya
(Persero) Tbk (WIKA) yang membangun
logement di Aljazair dan renovasi istana
negara Niger. Dari sektor industri energi
minyak dan gas serta mineral dan batubara,
PT Bukit Asam dan PT Pertamina (Safitri,
Sandy, & Kuriniasari, 2021).

Disamping itu pada tahun 2021,
dibentuk Tim Implementasi Penguatan
Manajemen Risiko Badan Usaha Milik
Negara berdasarkan Nomor SK-180/
MBU/05/2021 tentang Tim Implementasi
Penguatan Manajemen Risiko BUMN yang
komposisi tim tersebut mencerminkan
kolaborasi pimpinan BUMN (Sugiyanto,
2021). Lebih lanjut dijelaskan bahwa proses
penguatan manajemen risiko terintegrasi
dan menyeluruh untuk BUMN dalam proses
penguatan secara nasional. Hal-hal tersebut
membutuhkan komitmen, energi dan
waktu, agar manfaat meningkatkan kinerja,
mendorong inovasi dan pencapaian sasaran
segera dapat diraih BUMN secara konsisten
danberkelanjutan. Adanyaagendapenguatan
BUMN tersebut mempertimbangkan hasil
evaluasi evaluasi terhadap seluruh BUMN
yang dinilai masih memiliki kinerja kurang
baik, termasuk pada anak usaha dan
perusahaan yang kinerjanya yang dituntut
untuk memperbaiki core business (Safitri
dkk., 2021). Hasil evaluasi tersebut sangat
memungkinkan diberlakukannya klasifikasi,
dan merger serta likuidasi terhadap
perusahaan BUMN yang berkinerja buruk
bilamana telah diterbitkannya Peraturan
Pemerintah (PP). Hal tersebut juga termasuk
PT PLN (Persero) yang mendapatkan
sorotan (Sari, 2019), dan akibat melaporkan
kerugian atau menurunnya deviden tahun
2019-2020 (Sayekti, 2021).

Berkenaan dengan  permasalahan
PT. PLN (persero) tersebut, laporan yang
disampaikan Sari (2019) dan Sayekti (2021),
bahwa beberapa hal perlu dilakukan oleh
pemerintah untuk mengatasi permasalahan
di PT. PLN di masa mendatang; yakni
pemerintah perlu melakukan pemeriksaan
(audit) terhadap kinerja PT. PLN (sebagai
BUMN bidang kelistrikan) yang tidak hanya
dilakukan oleh audit internal, namun juga
melibatkan pihak lain yang independen.
Penelitianyangdikemukakan (Pham&Hoang,
2019), kinerja perusahaan menggambarkan
se-berapa jauh suatu perusahaan mencapai

hasilnya setelah dibandingkan dengan
kinerja terdahulu previous perfomance
dengan memberdayakan para tenaga

kerjanya. Selain itu kinerja karyawan yang
mendukung kinerja perusahaan berkaitan
erat dengan komitmen organisasi (Sayekti,
2021), serta meningkatkan komitmen
para karyawannya (Suradi, 2019; Yusuf &
Syarif, 2018). Berkenaan dengan implikasi
teori dari kedua penelitian tersebut, PT.
PLN hampir di setiap unitnya secara rutin
melakukan penilaian kinerja perusahaan
secara periodik, dan menguji seberapa
besar komitmen para karyawannya untuk
meningkatkan kinerjanya.

Masih rendahnya kinerja PT. PLN dan
kurangnya komitmen perusahaan me-
nurut laporan penelitian dari Institute for
Development of Economics and Finance
(INDEF) bahwa kerugian yang dihitung
bukan hanya secara langsung, namun juga
efek bergandanya, mekipun PT. PLN teleah
memberikan kompensasi kepada pelanggan
akibat pemadaman listrik di wilayah
Jawa-Bali. (Yudhistira, dalam Sari, 2021).
Penelitian yang dilaporkan Sari (2019);
Sayekti (2021); dan Camerling dan Mirsan
(2018), bahwa PT. PLN belum menunjukkan
komitmennya dalam pelayanan yang
berkualitas, sebagai bentuk komitmen untuk
meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan latar belakang per-
masalahan yang telah di deskripsikan serta
beberapa konsep teoritis serta beberapa
penelitian terdahulu sebagai penunjang,
maka peneliti merasa tertarik untuk
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menganalisis dan mengkaji komitmen
dan kinerja karyawan di PT. PLN di
Surabaya dengan organizational learning,
budaya perusahaan, dan kepemimpinan
transformasional sebagai faktor yang dapat

mempengaruhi komitmen dan kinerja
karyawan.
METODE PENELITIAN

Populasi penelitian ini adalah karyawan
PT. PLN Daerah Pelayanan Surabaya Utara,
yang seluruhnya berjumlah sekitar 172
karyawan. Sampel yang akan digunakan
dari populasi haruslah benar-benar dapat
mewakili populasi yang diteliti (Sugiyono,
2020). Berdasarkan target sampling (sample
size) yang ditentukan dari rumus Slovin
tersebut, maka sampel yang dibutuhkan
dalam penelitian ini adalah 120 karyawan
yang diambil melalui model survei dengan
memberikan kuisioner secara online dan
offline ke karyawan PT PLN di Daerah
Pelayanan Surabaya Utara secara snowball.

Teknik pengumpulan data dilakukan
dengan menggunakan kuisioner. Metode
ini dilakukan dengan cara meberikan
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
sejumlah responden yang dijadikan sampel
pada suatu penelitian.

HASIL PENELITIAN

Hasil uji validitas menunjukkan nilai rxy
antara 0,198 hingga 0,752 yang nilai validitas
dapat ditentukan dari perbandingan antara
nilai rxy dengnan nilai r tabel. Pada N=120
pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai
r tabel sebesar 0,179 (Sugiyono, 2020; dan
Ghozalli, 2016). Sehingga dapat dikatakan
seluruh butir pernyataan pada variabel
organizational learning yang digunakan
dalam penelitian ini memiliki nilai rxy> r
tabel dan seluruhnya tergolong valid.

Hasil uji validitas menunjukkan nilai rxy
antara 0,621 hingga 0,751 yang nilai validitas
dapat ditentukan dari perbandingan antara
nilai rxy dengnan nilai r tabel. Pada N=120

Tabel 1
Uji Validitas Skala Organizational Learning

Pernyataan

Nilai rxy

Saya dapat memahami kelebihan maupun kekurangan pada diri saya sebagai
kesadaran untuk memperbaiki setiap kekurangan pada hasil kerja saya.

Saya berusaha membangun kondisi kerja yang sesuai dengan potensi diri saya
agar dapat mencapai hasil kerja yang optimal

Saya memahami visi yang menjadi tujuan dari perusahaan untuk bersama-
sama diperjuangkan

Saya bersama-sama rekan kerja sangat mendukung proses kerja untuk
mencapai tujuan instansi perusahaan

Setiap karyawan berusaha untuk bersama-sama menjaga kedisiplinan agar
tercapai tujuan perusahaan

Setiap karyawan saling memberikan semangat dan saling berbagi pengalaman
untuk meningkatkan kualitas kerja

Saya percaya, bahwa setiap karyawan juga membutuhkan keberadaan atau
bantuan dari karyawan lainnya

Setiap karyawan akan menggunakan kesempatan untuk berpartisipasi dalam
berbagai kegiatan yang diselenggarakan perusahaan

Berbagai alasan yang diberikan karyawan atas perilaku kerja karyawan
yang kurang sesuai dengan prosedur kerja mempengaruhi kehidupan kerja
perusahaan

Buruknya komunikasi antar karyawan lintas bidang kerja yang terkait
memunculkan kesenjangan yang memperburuk kehidupan kerja

0,198

0,532

0,686

0,650

0,688

0,743

0,745

0,752

0,646

0,648

Sumber: Data Diolah
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pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai
r tabel sebesar 0,179 (Sugiyono, 2020; dan
Ghozalli, 2016). Sehingga dapat dikatakan
seluruh butir pernyataan pada variabel
budaya perusahaanyang digunakan dalam
penelitian ini memiliki nilai rxy> r tabel dan
seluruhnya tergolong valid.

Hasil uji validitas menunjukkan nilai rxy
antara 0,672 hingga 0,834 yangnilai validitas

dapat ditentukan dari perbandingan antara
nilai rxy dengnan nilai r tabel. Pada N=120
pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai
r tabel sebesar 0,179 (Sugiyono, 2020; dan
Ghozalli, 2016). Sehingga dapat dikatakan
seluruh butir pernyataan pada variabel
kepemimpinan transformasional yang di-
gunakan dalam penelitian ini memiliki nilai
rxy> r tabel dan seluruhnya tergolong valid.

Tabel 2
Uji Validitas Skala Budaya Perusahaan

Pernyataan Nilai rxy
Karyawan sanggup mengembangkan kreativitas kerja meskipun berisiko 0,679
Karyawan dapat menunjukkan tingkat perhatian serta kecermatan dalam 0,698
menyelesaikans setiap pekerjaan.

Karyawan menyelesaikan tugas kerjanya dengan berorientasi pada target hasil 0,654
sesuai dengan rencana kerja yang ditetapkan

Karyawan sanggup menyelesaikan tugas kerjanya dengan mengutamakan 0,745
kepuasan pelanggan

Karyawan menunjukkan perhatian besar pada kebersamaan tim dalam 0,698
menuntaskan tugasnya

Karyawan senantiasa siap mengambil tugas lainnya setelah pekerjaan 0,751
utamanya selesai

Karyawan sanggup menerima setiap tugas yang diberikan secara kompetitif 0,621
Sumber: Data Diolah

Tabel 3
Uji Validitas Skala Kepemimpinan Transformasional

Pernyataan Nilai rxy
Pemimpin perusahaan memiliki kemampuan menganalisis secara akurat 0,672
sehingga keputusan yang diambil sudah tepat untuk menyelesaikan setiap
permasalahan.

Pimpinan perusahaan memiliki kemampuan untuk mempengaruhi, 0,834
membimbing, mengarahkan dan memotivasi karyawan dalam menyelesaikan

tugas kerjanya dengan tepat waktu dan hasil yang baik.

Pimpinan perusahaan memiliki keberanian untuk mengatur dan membuat 0,827
keputusan teknis sebagai kebijakan meskipun berisiko

Pemimpin perusahaan senantiasa berkenan mendengar pendapat dan saran 0,822
bawahannya

Pimpinan perusahaan senantiasa bersikap tegas pada bawahan terutama 0,749

dalam menghadapi kondisi yang tidak menentu.

Sumber: Data Diolah
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memiliki kesulitan tinggi

Tabel 4
Uji Validitas Skala Komitmen Karyawan
Pernyataan Nilai rxy
Karyawan dapat menerima sistem nilai-nilai yang ada di perusahaan 0,585
Setiap karyawan merasa bangga dapat menjadi pegawai di perusahaan tempat 0,722
sekarang bekerja
Setiap karyawan berusaha turut terlibat secara aktif mewujudkan tujuan 0,691
perusahaan
Setiap karyawan berusaha untuk aktif mengikuti berbagai kegiatan yang 0,472
diselenggarakan perusahaan
Setiap karyawan akan berusaha mempertahankan statusnya sebagai tenaga 0,516
kerja
Setiap karyawan akan senang bila tetap menjadi karyawan sampai masa pensiun 0,579
Sumber: Data Diolah
Tabel 5
Uji Validitas Skala Kinerja Karyawan

Pernyataan Nilai rxy
Karyawan senantiasa menjaga ketelitian, kerapian dan keindahan dalam setiap 0,163
menyelesaikan tugas kerjanya.
Setiap karyawan memperhatikan hasil kerjanya secara detail sebelum tugasnya 0,514
benar-benar dinyatakan selesai
Karyawan memperhatikan jumlah target kerja yang harus diselesaikan sesuai 0,613
rencana kerja yang ditetapkan
Karyawan senantiasa siap menerima tugas-tugas tambahan di luar rencana 0,687
tugas yang telah ditetapkan
Karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerja terutama pengunaan sarana 0,757
dan prasarana yang untuk menunjang pekerjaan
Setiap penggunaan peralatan atau material (termasuk ATK) dipertanggung 0,733
jawabkan oleh karyawan
Karyawan sanggup menyelesaikan berbagai tugas sesuai rencana serta 0,579
material kerja secara hemat
Setiap karyawan sangat memperhatikan penggunaan peralatan kerja habis 0,701
pakai dengan sangat hemat
Karyawan senantiasai siap menerima tugas-tugas baru setelah menyelesaikan 0,162
tugas utamanya
Karyawan sanggup menyelesaikan tugas tambahan meskipun tugas yang 0,262

Sumber: Data Diolah

Hasil uji validitas menunjukkan nilai rxy
antara 0,472 hingga 0,722 yang nilai validitas
dapat ditentukan dari perbandingan antara
nilai rxy dengnan nilai r tabel. Pada N=120
pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai
r tabel sebesar 0,179 (Sugiyono, 2020; dan

125

Ghozalli, 2016). Sehingga dapat dikatakan
seluruh butir pernyataan pada variabel
komitmen organisasi yang digunakan dalam
penelitian ini memiliki nilai rxy> r tabel dan
seluruhnya tergolong valid.
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Tabel 6
Rangkuman Hasil Uji Reliabilitas Skala Penelitian

Cronbach’s Alpha Jumlah Items
X1 Organizational learning 0,887 10
X2 Budaya perusahaan 0,892
X3 Kepemimpinan transformasional 0,910
Y1 Komitmen organisasi 0,821
Y2 Kinerja karyawan 0,824 10
Sumber: Data Diolah
Tabel 7
Rangkuman Hasil Uji Hipotesis
i Komitmen Kinerja
Variabel
Nilai t Sig Nilai t Sig
X1 Organizational learning 2,416 0,016 2,041 0,043
X2 Budaya Perusahaan 3,259 0,001 3,462 0,001
X3 Kepemimpinan transformasional 2,414 0,016 13,024 0,000
Y1 Komitmen organisasi 3,272 0,001
Sumber: Data Diolah
Tabel 8
Nilai Koefisien Determinasi
) Komitmen (Y1) Kinerja (Y2)
Variabel
Nilai 3 nilair SE  Nilaif nilair SE
X1 Organizational learning -0,235 -0,190 0,045 0,117 0,046 0,005
X2 Budaya Perusahaan 0,285 0,303 0,086 0,198 0,263 0,052
X3 Kepemimpinan transformasional 0,237 0,161 0,038 0,748 0,757 0,566
Nilai R? 0,169 0,623
Y1 Komitmen organisasi 0,288 0,288 0,083

Sumber: Data Diolah

Hasil uji validitas menunjukkan nilai rxy
antara 0,162 hingga 0,757 yang nilai validitas
dapat ditentukan dari perbandingan antara
nilai rxy dengnan nilai r tabel. Pada N=120
pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai
r tabel sebesar 0,179 (Sugiyono, 2020;
dan Ghozalli, 2016). Sedangkan pada butir
pernyataan no. 1 (0,163 < 0,179) dan nomer
9 (0,162 < 0,179) yang dapat dikatakan
pernyataan dari kedua butir tersebut kurang
relevan. Sehingga dari 10 butir pernyataan
yang digunakan dalam penelitian ini hanya
tersisa 8 butir pernyataan yang memiliki
nilai rxy> r tabel atau butir valid yang
dijadikan alat analisis.

Hasil analisis uji reliabilitas alat ukur
menunjukkan  masing-masing  variabel
memiliki nilai alpha lebih dari 0,700.
Menurut Ghozali (2016) dan Santoso (2020)
bahwa alat ukur dapat dinyatakan reliabel
untuk ilmu sosial apabila memiliki nilai
lebih dari 0,700. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa alat ukur yang digunakan
dalam penelitian ini tergolong handal.

Hasil analisis pengujian hipotesis se-
bagaimaana tabel tersebut di atas dapat
dijelaskan sebagai berikut.

H1: Ada pengaruh positif organizational
learningterhadap komitmen karyawan

PT. PLN di Surabaya. Hasil analisis
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H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

menunjukkan nilai t = 2,416 dengan
p=0,016 (p<0,5) yang berarti ada
pengaruh signifikan. Hal tersebut dapat
dikatakan hipotesis yang menyatakan
pengaruh positif organizational
learningterhadap komitmen karyawan
PT. PLN di Surabaya, terbukti.

Ada  pengaruh  positif = budaya
perusahaan  terhadap  komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya. Hasil
analisis menunjukkan nilai t= 3,259
dengan p=0,001 (p<0,05) yang berarti
ada pengaruh signifikan. Hal ini dapat
dikatakan bahwa hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh positif
budaya perusahaan terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya terbukti.
Ada pengaruh positif kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya. Hasil
analisis menunjukkan nilai t= 2,414
dengan p=0,016 (p<0,05) yang berarti
ada pengaruh signifikan. Hal tersebuut
dapat dikatakan bahwa hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh positif
kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen karyawan PT. PLN
di Surabaya terbukti.

Ada pengaruh positif organizational
learning terhadap kinerja karyawan
PT. PLN di Surabaya. Hasil analisis
diperoleh nilai t= 2,041 dengan p=0,043
(p<0,05) yang berarti ada pengaruh
signifikan. Hal tersebut dapat dikatakan
bahwa hipotesis yang menyatakan
ada pengaruh positif organizational
learningterhadap kinerja karyawan PT.
PLN di Surabaya terbukti.

Ada  pengaruh  positif  budaya
perusahaan terhadap kinerja karyawan
PT. PLN di Surabaya. Hasil analisis uji
hipotesis menunjukkan nilai t= 3,462
dengan p=0,001 (p<0,05) yang berarti
ada pengaruh signifikan. Hal terseb ut
dapat dikatakan bahwa hipotesis yang
mennyatakan ada pengaruh positif
budaya perusahaan terhadap kinerja
karyawan PT. PLN di Surabaya terbukti.
Ada pengaruh kepemimpinan trans-
formasional terhadap kinerja karyawan
PT. PLN di Surabaya. Hasil analisis uji

hipotesis menunjukkan nilai t=13,024
dengan p=0,000 (p<0,05) yang berarti
ada pengaruh signifikan. Hal tersebut
dapat dikatakan bahwa hipotesis
yang menyatakan ada pengaruh
kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan PT. PLN di
Surabaya terbukti.

Ada pengaruh positif komitmen
karyawan terhadap kinerja karyawan
karyawan PT. PLN di Surabaya. Hasil
analisis uji hipotesis memperoleh nilai
t=3,272 dengan p= 0,001 (p<0,05)
yang berarti ada pengaruh signnifikan.
Hal tersebut dapat dikatakan bahwa
hipotesis yang menyatakan ada
pengaruh positif komitmen karyawan
terhadap kinerja karyawan karyawan
PT. PLN di Surabaya terbukti.

H7:

Mengacu pada hasil analisis pengujian
hipotesis tersebut, maka dapat dilakukan
analisis pengukuran koefisien determinasi
secaraparsial. MenurutSugiyono (2020); dan
Al Ghozali (2016) nilai koefisien determinasi
secara parsial pada analisis regresi ganda
dapat diketahui dari nilai srandar bheta
(bheta standardized) dikalilkan dengan
nilai korelasi pearson (zero order). Total
dari nilai koefisien determinasi parsial
adalah sama dengan nilai R?secara simultan.
Melalui rumus penghitungan tersebut dapat
diketahui nilai koefisien determinasi sebagai
berikut.

Hasil analisis koefisien determinasi
dapat dijelaskan sebagai berikut bahwa
nilai koefisien determinasi sebesar 0,045
menjelaskan organizational learning
mampu memberikan sumbangan efektif
terhadap komitmen karyawan PT. PLN di
Surabaya sebesar 4,5%, Nilai Kkoefisien
determinasi sebesar 0,086 menjelaskan
budaya perusahaan mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya sebesar
8,6%. Nilai koefisien determinasi sebesar
0,038 menjelaskan bahwa kepemimpinan
transformasional mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya sebesar
3,8%. Nilai koefisien determinasi sebesar
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0,005 menjelaskan bahwa organizational
learning mampu memberikan sumbangan
efektif terhadap kinerja karyawan PT. PLN
di Surabaya sebesar 0,5%. Nilai koefisien
determinasi sebesar 0,052 menjelaskan
bahwa budaya perusahaan mampu mem-
berikan sumbangan efektif terhadap kinerja
karyawan PT. PLN di Surabaya sebesar
5,2%. Nilai koefisien determinasi sebesar
0,556 menjelaskan bahwa pengaruh
kepemimpinan transformasional mampu
memberikan sumbangan efektif terhadap
kinerja karyawan PT. PLN di Surabaya
sebesar 55,6%. Nilai koefisien determinasi
sebesar 0,083 menjelaskan bahwa komitmen
organisasi mampu memberikan sumbangan
efektif terhadap kinerja karyawan karyawan
PT. PLN di Surabaya sebesar 8,3%.

Berdasarkan hasil; analisis koefisien
determinasi tersebut dapat diketahui bahwa
budaya perusahaan mampu menjadi faktor
yang dominan pempengaruhi komitmen
organisasi, dan faktor kepemimpinan trans-
formasional mampu menjadi faktor dominan
yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Hasil analisis uji koefisien determinasi
tersebut juga menunjukkan bahwa secara
bersama-sama organizational learning,
budaya perusahaan dan kemepimpinan
transformasional mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap komitmen
organisasi sebesar 16,9%. Diketahui pula
bahwa secara bersama-sama organizational
learning, budaya perusahaan dan ke-
pemimpinan transformasional mampu
memberikan sumbangan efektif terhadap
kinerja karyawan sebesar 62,3%.

Pembahasan

Pengaruh Organizational  Learning
terhadap Komitmen Karyawan

Hasil analisis pengujian  hipotesis

menunjukkan nilai t sebesar 2,416 dengan
p=0,016 (p<0,5) yang dapat dikatakan ada
pengaruh organizational learningterhadap
komitmen karyawan PT. PLN di Surabaya.
Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi yang menjelaskan bahwa
organizational learning mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya sebesar 4,5%.

Terbuktinya hasil pengujian hipotesis
dalam penelitian ini mendukung beberapa
peneliti sebelumnya, seperti yang dilaporkan
Hanaysha (2016); dan Putra dkk. (2020),
bahwa organizational learning berpengaruh
terhadap komitmen organisasi. Demikian
halnya dalam laporan Ma'rufi dan Anam
(2019), yang menganalisis faktor yang mem-
bentuk komitmen organisasi salah satunya
adalah adanya kondisi organisasi yang
dibentuk sebagai organizational learning
behavior.

Penelitian yang disampaikan Sarhana
dkk. (2020) juga menyimpulkan bahwa
organisasi yang membentuk suatu budaya
dan perilaku karyawannya sebagai pribadi
pembelajar akan menjadikan organisasi
tersebut sebagai lingkungan pembelajaran
bagi setiap karyawan. Hal tersebut di-
maksudkan bahwa organizational learning
berpengaruh terhadap pembentukan komit-
men organisasi, karena organizational
learning dipandang sebagai bagian dari
implementasi atau wujud nyata dari
komitmen organisasi. Tahapary dkk. (2018),
memberikan pandangan yang sama bahwa
organizational learning merukan suatu
perilaku budaya dalam organisasi yang
memberikan dampak pada tumbuh dan
meningkatnya komitmen organisasi maupun
karyawan.

Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap
Komitmen Karyawan

Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 3,259 dengan
p=0,001 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
budaya perusahaan terhadap komitmen
karyawan PT. PLN di Surabaya. Hal ini
didukung dengan nilai koefisien determinasi
yang menjelaskan bahwabudaya perusahaan
mampu memberikan sumbangan efektif
terhadap komitmen karyawan PT. PLN di
Surabaya sebesar 8,6%.

Diterimanya hipotesis dalam penelitian
ini mendukung dan sesuai dengan beberapa
penelitian sebelumnya tentang pengaruh
budaya perusahaan terhadap komitmen
organissasi. Adanya keseusain tersebut
seperti  dilaporkan dalam penelitian
Hanaysha (2016), karyawan yang memiliki
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komitmen organisasional adalah karyawan
yang mampu mengidentifikasi keterlibatan
dirinya dalam organisasi, dan perilakunya
mendukung budaya yang ada dan menjadi
budaya organisasi.

Penelitian yang dikemukakan Sarhana
dkk. (2020); serta Tahapary dkk. (2018),juga
memberikan kesimpulan yang sama bahwa
budaya perusahaan mampu memberikan
kontribusi terhadap peningkatan komitmen
organisasi. Lebih lanjut dalam penelitian
Tahapary dkk. (2018), juga dijelaskan bahwa
upaya organisasi dalam meningkatkan

komitmen organisasional karyawannya,
tidak lepas dari budaya organisasi yang
diterapkan, dimana budaya organisasi

merupakan suatu pedoman atau asumsi
dasar yang diterapkan karyawan dalam
berperilaku di suatu organisasi.

Pengaruh Kepemimpinan Transfor-
masional Terhadap Komitmen

Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 2,414 dengan
p=0,016 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen karyawan PT. PLN di Surabaya.
Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi yang menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu
memberikan sumbangan efektif terhadap
komitmen karyawan PT. PLN di Surabaya
sebesar 3,8%.

Terbuktinya hipotesis dalam penelitian
ini mendukung beberapa penelitian
sebelumnya seperti yang dikemukakan
Abasilim dkk. (2019) yang menyimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional
mampu mengakomodasi setiap gagasan
yang membentuk sebagai dukungan (co-
worker  support) dan menumbuhkan
komitmen organisasi. Demikian pula
penelitian yang dilaporkan Bhaskara, dan
Susbudi (2019), yang menyatakan bahwa
ada beberapa hal yang mempengaruhi
komitmen anggota organisasi, salah satunya
kompetensi interpersonal, seperti adanya
kepemimpinan  transformasional yang
mampu mengakomodasi setiap gagasan dan
inivasi dari karyawan.

Kusumaputri  (2015) menjelaskan
bahwa komitmen karyawan sering Kkali
muncul dari pemimpin yang memberikan
visi secara jelas yang dengan hasrat tinggi
mengkomunikasikan daftar kegiatan dan
tujuannya kepada karyawan. Konsep ini
jugua sesuai dengan penelitian Keskes
dkk. (2018) yang menjelaskan bahwa gaya
kepemimpinan  transformasional yang
mana tipe ini sangat baik dalam pemberian
dukungan kepada bawahan. Selain itu
penelitian yang diajukan Keskes dkk. (2018)
dan penelitian Bhaskaradan Susbudi (2019),
juga menjelaskan bahwa kepemimpinan
transformasional menunjukan perilaku
yang dapat membesarkan hati karyawan
untuk dapat menyelesaikan tugas yang
mereka emban sehingga karyawan bersedia
untuk mengeluarkan seluruh potensi yang
mereka miliki untuk tercapainya visi dan
misi perusahaan. Karyawan yang bekerja
sepenuh hati dalam perusahaan merupakan
salah satu indikator bahwa karyawan
tersebut memiliki komitmen organisasi.

Pengaruh  Organizational
terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 2,041 dengan
p=0,043 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
organizational learningterhadap Kkinerja
karyawan PT.PLN di Surabayaterbukti.Halini
didukung dengan nilai koefisien determinasi
yang menjelaskan bahwa organizational
learning mampu memberikan sumbangan
efektif terhadap kinerja karyawan PT. PLN di
Surabaya sebesar 0,5%.

Terbuktinya hipoteesis dalam penelitian
ini telah sesuai dan mendukung beberapa
penelitian  sebelumnya, seperti yang
dikemukakan Astuti and Oktaria (2018),
yang menyatakan bahwa suatu perusahaan
dapat merubah dirinya menjadi organisasi
pembelajaran untuk memepertahankan
kelangsungan hidup organisasi sesuai
dengan harapan pelaku usaha dan karyawan,
yang terpenting adalah dari sistem dan
kesiapan anggota organisasi, yang hal
tersebut penting untuk meningkatkan

Learning
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kinerjanya. Penelitian yang dikemukakan
Karim dan Rahman (2018), menjelaskan
bahwa organizational learning memiliki
pengaruh kuat terhadap peningkatan
performa karyawan maupun perusahaan.

Hansen dan Jensen (2020), juga
memberikan simpulan yang sama, bahwa
implikasidarikonsep organizationallearning
memiliki efek prosedur kepuasan Kkerja
dan dengan demikian akan meningkatkan
keefektifan dan efisien kerja organisasi
pembelajaran dapat memungkinkan
karyawan untuk tegas dalam memiliki
ketrampilan tentang interaksi individu dan
perilaku sosial yang benar, sehingga mampu
meningkatkan moral dan mengurangi
tingkat absensi yang merupakan indikasi
tingkat pergantian pekerjaan dan turn
over intentions karyawan. Hal itulah yang
menjadikan implikasi organizational
learning mampu meningkatkan kinerja
karyawan.

Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap
Kinerja Karyawan
Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 3,462 dengan
p=0,001 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
budaya perusahaan terhadap kinerja
karyawan PT. PLN di Surabaya terbukti.
Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi yang menjelaskan bahwa
budaya perusahaan mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap kinerja
karyawan PT. PLN di Surabaya sebesar 5,2%.

Terbuktinya hasil analisis pengujian
hipotesis dalam penelitian ini mendukung
dan sesuai dengan beberapa penelitiuan
sebelumnya, seperti penelitian yang
dilaporkan Inzani dkk. (2019); serta Saad
dan Abbas (2018), yang menyimpulkan
bahwa budaya organisasi memberikan
kontribusi yang cukup besar dan relevan
meningkatkan kinerja dan kualitas kerja
karyawan. Selain itu Gibson dkk. (2018),
menyatakan bahwa budaya perusahaan dan
komitmen organisasi merupakan faktor
yang mampu menciptakan kinerja karyawan
menjadi lebih baik.

Penelitian yang dilaporkan Sagita
dkk. (2018), Tahapary dkk. (2018), yang

mengemukakan budaya perusahaan
merupakan nilai-nilai atau acuan yang dapat
menuntun karyawan agar dapat bekerja
dengan dedikasi yang ditunjukan karyawan
dalam hal pekerjaan, keduanya bersinergi
guna meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transfor-
masional terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 13,024 dengan
p=0,000 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan PT. PLN di Surabaya.
Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi yang menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional mampu
memberikan sumbangan efektif terhadap
kinerja karyawan PT. PLN di Surabaya
sebesar 55,6%.

Terbuktinya hasil analisis pengujian
hipotesis dalam penelitian ini mendukung
dan sesuai dengan beberapa penelitian

sebelumnya, seperti penelitian yang
dikemukakan Ramadanto, dan Saragih
(2020); Al-Fath dan Saragih (2019);

Tahapary dkk. (2018); serta Simanjuntak,
dan Calam (2017), yang menyimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Penelitian yang dikemukakan
Chen dkk. (2018), memberikan gambaran
yang sama, bahwa  kepemimpinan
transformasional kepemimpinan transfor-
masional berbeda dengan kepemimpinan
transaksional dalam dua hal. Pertama,
pemimpin  transformasional bertindak
efektif, karena mengenali kebutuhan
bawahan, dan bertindak aktif. Kedua,
pemimpin transformasional yang efektif
berusaha menaikkan kebutuhan bawahan
sehingga, dapat memotivasi kerja dan
mendorong bawahan untuk lebih maju
dalam pencapaian kinerja.

Penelitian yang dikemukakan Jung,
Basalamah, dan Saleh (2020), menyatakan
bahwa banyak bukti empiris bukti empiris
menunjukkan  bahwa,  kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap
efektifitas organisasi dan kinerja karyawan.
Robbins dan Judge (2016), mengemukakan
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bahwa kepemimpinan transformasional
merupakan sebuah proses di mana para
pemimpin dan pengikut saling menaikkan
diri ketingkat moralitas dan motivasi yang
lebih tinggi. Parapemimpin transformasional
mencoba menimbulkan kesadaran para
pengikut dengan menyerukan cita-cita yang
lebih tinggi dan nilainilai moral seperti
kemerdekaan, keadilan dan kemanusiaan,
bukan di dasarkan atas emosi seperti
keserakahan, kecemburuan atau kebencian .

Pengaruh Komitmen Karyawan terhadap
Kinerja Karyawan Karyawan

Hasil analisis pengujian hipotesis me-
nunjukkan nilai t sebesar 3,272 dengan p=
0,001 (p<0,05) yang berarti ada pengaruh
positif komitmen karyawan terhadap kinerja
karyawan karyawan PT. PLN di Surabaya.
Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi yang menjelaskan bahwa
komitmen organisasi mampu memberikan
sumbangan efektif terhadap kinerja
karyawan karyawan PT. PLN di Surabaya
sebesar 8,3%.

Diterimanya hasil pengujian hipotesis
dalam penelitian ini sesuai dengan konsep
tentang kinerja yang dikemukakan Robbins
dan Judge (2016), bahwa kinerja karyawan
merupakan perilaku yang ditampilkan
seseorang dalam melakukan pekerjaan
sesuai potensi yang dimilikinya, dimana
suatu target kerja dapat diselesaikan pada
waktu yang tepat atau tidak melampui
batas waktu yang disediakan sehingga
menghasilkan sesuatu yang bermakna bagi
organisasi, masyarakatluas, atau bagi dirinya
sendiri. Sehingga untuk pencapaian tersebut
diperlukan suatu komitmen organisasi yang
dapat diresapi menjadi bagian dari perilaku
kerja karyawan.

Beberapa penelitian yang mendukung
dan sesuai dengan hasil dari pengujian
hipotesis ini dikemukakan oleh Soegihartono
(2019); serta penelitian Tahapary dkk.
(2018), yang memberikan pandangan
bahwa komitmen organisasi yang tinggi
akan memberikan pengaruh positif terhadap
pegawainya, yaitu menimbulkan kepuasan
kerja, semangat kerja, prestasi kerja yang
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baik dan keinginan untuk tetap bekerja di
perusahaan yang bersangkutan.

Lydia dkk. (2018) memberikan
pengertian yang sama antara organizational
commitment dan employ loyality, yaitu
sebagai suatu tingkatan dimana pekerja
mengidentifikasi organisasinya dan ingin
melanjutkan secara aktif berpartisipasi di
dalamnya. Selanjutnya, pekerja menunjukan
bahwa diri dan organisasinya memiliki
kesesuaian dalam hal etika dan harapan
sehingga timbul rasa satu kesatuan antara
diri dan perusahaannya. Penelitian yang
dikemukakan Jung, Basalamah, dan Saleh
(2020), menjelaskan bahwa komitmen
merupakan suatu sikap yang mencerminkan
loyalitas pekerja pada organisasi dan
merupakan suatu proses yang sedang
berjalan melalui mana peserta organisasi
menyatakan perhatian mereka terhadap
organisasi dan kelanjutan keberhasilan
dan kesejahteraan serta prestasi Kkerja
organisasinya.

SIMPULAN

Organizational learning berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen karyawan
PT. PLN di Surabaya, yang ditunjukkan
dengan nilai probabilitas kurang dari lima
persen. Diketahui pula bahwa organizational
learningjugamampumemberikankontribusi
sebesar 4,5% terhadap peningkatan komit-
men karyawan PT. PLN di Surabaya. Budaya
perusahaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen karyawan
PT. PLN di Surabaya yang hal tersebuit
diketahui dari nilai probabilitas kurang
dari lima persen. Diketahui pula bahwa
budaya perusahaan mampu memberikan
kontribusi sebesar 8,6% terhadap ter-
hadap peningkatan komitmen karyawan
PT. PLN di Surabaya. Kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen karyawan
PT. PLN di Surabaya, yang hal tersebut
diketahui dari nilai probabilitas kurang
dari lima persen. Diketahui pula bahwa
kepemimpinan transformasional mampu
memberikan kontribusi sebesar 3,8% ter-
hadap peningkatan komitmen karyawan
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PT. PLN di Surabaya. Organizational
learning berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. PLN di
Surabaya yang hal tersebut diketahui dari
nilai probabilitas kurang dari lima persen.
Diketahui pula bahwa organizational
learning mampu memberikan kontribusi
sebesar 0,5% terhadap kinerja karyawan
PT. PLN di Surabaya. Budaya perusahaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. PLN di Surabaya
yang ditunjukkan oleh nilai probabilitas
kurang dari lima persen. Diketahui juga
bahwa bahwa budaya perusahaan mampu
memberikan kontribusi sebesar 5,2%
terhadap kinerja karyawan PT. PLN di
Surabaya. Kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. PLN di Surabaya
yang ditunjukkan oleh nilai proibabilitas
kurang dari lima persen. Diketahui pula
bahwa kepemimpinan transformasional
mampu memberikan kontribusi sebesar
55,6%. terhadap kinerja karyawan PT.
PLN di Surabaya. Komitmen karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan karyawan PT. PLN di
Surabaya, yang hal tersebut diketahui dari
nilai probabilitas kurang dari lima persen.
Diketahui pula bahwa komitmen organisasi
mampu memberikan kontribusi sebesar
8.3% terhadap kinerja karyawan karyawan
PT. PLN di Surabaya. Mempertimbangkan
hasil penelitian yang menunjukkan bahwa
organizational learning, budaya perusahaan
dan kepemimpinan transformasional ber-
pengaruh terhadap komitemn dan kinerja
karyawan, maka disarankan agar pihak
perusahaan, khususnya PT. PLN di wilayah
Pelayanan Surabaya dapat mempertahankan
kondisi tersebut dengan mengoptimalkan
visi-misi dan nilai-nilai perilaku yangn telah
dikondisikan oleh manajemen di lingkungan
perusahaan. Disarankan pula agar pihak
manajemen PT. PLN memberikan reward
bagi setiap karyawan yang berprestasi
dibidang kerja dan prestasi di luar
bidang kerja yanng bersifat mendukung
budaya perusahaan. Disarankan pula agar
karyawan dapat memanfaatkan organisasi
sebagai bagian dari proses perilaku belajar

agar memperkuat budaya perusahaan,
seperti melakukan kegiatan diskusi untuk
meningkatkan keterampilan kerja, dan alih
teknologi lintas bidang dengan rekan kerja
yang lebih pengalaman. Disarankan pula
agar memanfaatkan profil kepemimpinan
perusahaaan  sebagai  teladan dan
meningkatkan komunikasi yang efektif
dengan atasan masing-masing agar dapat
meningkatkan kinerja.
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