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BAB I  

PENDAHULUAN 
 

1.1. Latar Belakang 

 Pertumbuhan ekonomi di Indonesia pada saat ini mengalami 

perkembangan yang cukup pesat. Berbagai industri saling bersaing untuk menjadi 

yang terbaik pada bidangnya. Menurut Kementerian Perindustrian (2019) 

menyatakan bahwa pada tahun 2018 perekonomian Indonesia mampu tumbuh 

sebesar 5,17% lebih tinggi dibandingkan pada tahun 2017 yang hanya sebesar 

5,07%. Terlihat seperti gambar dibawah ini, yaitu sebagai berikut:  

 

Sumber: Kementerian Perindustrian, 2019 

Gambar 1. 1 Pertumbuhan Produk Domestik Bruto Menurut Lapangan Usaha (%) 

 

Selanjutnya pertumbuhan ekonomi yang relatif tinggi ini terjadi pada 

triwulan II 2018 yaitu 5,27%. Hal ini disebabkan oleh tingginya pertumbuhan 

konsumsi masyarakat dan pertumbuhan konsumsi pemerintah. Tercatat pada tahun 
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2018 pertumbuhan investasi fisik mampu mencapai 6,67% lebih tinggi daripada 

pertumbuhan pada tahun 2017 yang hanya mencapai 6,15% (Kemenperin, 2019). 

Salah satu faktor meningkatnya perekonomian Indonesia disebabkan oleh Industri 

Pengolahan Nonmigas. Berdasarkan data yang diperoleh dari website Badan Pusat 

Statistik (BPS) menyebutkan bahwa pertumbuhan industri pengolahan non migas 

pada kuartal IV 2017 mengalami peningkatan sebesar 5,14% dibandingkan dengan 

periode pada tahun 2016 yaitu sebesar 3,91%. Sehingga sektor industri pengolahan 

non migas masih menjadi kontributor terbesar terhadap pembentukan produk 

domestik bruto (PDB) nasional pada tahun 2017 karena mampu mencapai 20,16% 

(Kemenperin, 2018). Selain itu, pada tahun 2018 menurut Airlangga Hartanto 

dalam sebuah artikel juga menyatakan bahwa sektor industri memiliki peran 

penting untuk mengupayakan nilai investasi dan ekspor, sehingga menjadi sektor 

andalan dalam mempercepat pertumbuhan ekonomi nasional (Liputan6, 2019).  

 

Sumber: Kementerian Perindustrian, 2018 

Gambar 1. 2 Pertumbuhan Beberapa Industri Yang Mengalami Kenaikan  

pada Triwulan I - Triwulan III 2018 
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Berdasarkan pada Gambar 1.2 diatas menurut Kepala Badan Penelitian dan 

Pengembangan Industri (BPPI) Kementerian Perindustrian Ngakan Timur Antara 

menyatakan terdapat lima industri yang mengalami pertumbuhan seperti industri 

tekstil dan pakaian jadi, industri kulit, barang dari kulit, industri pengolahan lainnya 

(mesin dan peralatan), industri makanan dan minuman dan yang terakhir industri 

karet, barang dari karet dan plastik (Okezone,2019). Selain itu, dari kelima 

kelompok industri tersebut pertumbuhan tertinggi pada periode Triwulan I sampai 

dengan Triwulan III 2018 di dapatkan bahwa industri makanan dan minuman 

mengalami pertumbuhan yang paling tinggi yaitu sebesar 9,74% dari yang 

sebelumnya yaitu 7,71% pada tiga Triwulan pertama tahun 2017 (Kemenperin, 

2018). Oleh karena itu, industri makanan dan minuman menjadi salah satu sektor 

manufaktur andalan yang memberikan kontribusi besar terhadap pertumbuhan 

ekonomi nasional. Menurut Kementerian Perindustrian pada tahun 2018 industri 

makanan dan minumam berhasil menyumbang produk domestik bruto (PDB) 

nasional sebesar 6,34% (okezone, 2019).  

Selanjutnya seiring dengan berjalannya waktu, didapatkan bahwa industri 

makanan dan minuman mengalami penurunan disebabkan oleh rendahnya kinerja 

dari industri tersebut. Diketahui industri makanan dan minuman secara keseluruhan 

hanya mampu mencapai 7,91% pada tahun 2018 yang pada sebelumnya mampu 

mencapai sebesar 9,23% dalam pertumbuhan industri non migas. Hal ini 

disebabkan oleh turunnya harga minyak kelapa sawit yang juga berpengaruh pada 

penurunan nilai ekpor kelapa sawit dan nilai ekspor industri makanan dan minuman 

secara keseluruhan (Kemenperin, 2019). Selain itu, penurunan juga disebabkan 
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oleh minat konsumsi makanan dan minuman seperti restoran yang mengalami 

penurunan pada tahun 2018 sebesar 4.81% (Badan Pusat Statistik, 2019). Lalu 

diketahui bahwa pada tahun 2018 terlihat biaya atau pengeluaran usaha, memiliki 

rata – rata pengeluaran suatu perusahaan atau usaha penyedia makanan dan 

minuman mampu mencapai sebesar Rp. 5.52 Miliar per usaha yang terdiri dari 

pembelian bahan makanan dan minuman yang akan diolah maupun makanan dan 

minuman yang akan dijual kembali mampu mencapai 50.78% dan biaya umum 

seperti biaya upah dan gaji, pembelian bahan bakar, listrik, gas, sewa, biaya 

pengiriman dan sebagainya yang mampu mencapai 49.22% (Badan Pusat Statistik, 

2018). Sementara untuk pendapatan perusahaan atau usaha penyedia makanan dan 

minuman terdiri pendapatan utama seperti penjualan makanan dan minuman 

mampu mencapai 99.11% sementara pendapatan lainnya yang diperoleh dari 

menyewakan gedung atau gudang, keuntungan dari penjualan barang atau bahan 

baku, menyewa mesin, kendaraan sampai dengan waralaba mampu mencapai 

0.89% (Badan Pusat Statistik, 2018). 

Usaha penyedia makanan dan minuman terus berkembang dengan konsep 

baru yang terus mengikuti trend masa kini. Mulai dari makanan dan minuman, 

nuansa tempat sampai dengan pelayanan yang diberikan oleh suatu penyedia 

makanan dan minuman semua mengalami perkembangan. Terlihat 3 kategori dalam 

pembagian tempat apabila dilihat dari usaha penyedia makanan dan minuman 

berskala besar seperti kawasan yang berlokasi di mall, pertokoan atau perkantoran 

menempati urutan pertama, yaitu sebesar 70.35% sementara kawasan yang 

berlokasi di industri, hotel dan lainnya berada pada urutan kedua, yaitu sebesar 
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22.64% dan yang terakhir kawasan wisata yaitu sebesar 7.01% (Badan Pusat 

Statistik, 2018). 

 

 

Sumber: Marketeers, 2019 

Gambar 1. 3 Nilai Penjualan untuk Pasar Layanan Makanan di Indonesia 

 

Berdasarkan pada gambar 1.3 di atas dari sebuah artikel full service 

restaurant menempati pada posisi pertama diikuti oleh peringkat kedua yaitu cafe / 

bars pada tahun 2019 memiliki nilai penjualan yang tinggi di pasar Indonesia. 

Sementara untuk fast food, Street Stalls, Pizza consumer foodservice, Self service 

cafeterials dan takeaway memiliki nilai penjualan yang rendah pada tahun 2019 

(Marketeers, 2018). Menurut Agriculture and Agri Food Canada melalui Market 

Access Secretariat Global Analysis Report (2018), menyatakan juga bahwa 

Indonesia merupakan pasar layanan makanan terbesar di antara seluruh negara 

ASEAN (Haryadi, 2018). Dengan banyaknya usaha penyedia makanan dan 

minuman yang bermunculan tidak bisa menghindari persaingan yang terjadi. 

Banyak usaha penyedia makanan dan minuman saling menciptakan keunggulannya 

untuk menarik perhatian dari masyarakat. Salah satunya banyak usaha penyedia 
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makanan dan minuman yang berkonsep unik yang terletak di sebuah hotel di 

Indonesia seperti berbagai hotel milik Accors Group telah menawarkan restoran 

yang menyajikan berbagai makanan tradisional Indonesia seperti Sop Buntut 

Betawi di Mercure Jakarta Sabang dengan nama restoran The Lobby. Ada lagi, 

Mercure TB Simatupang yang menawarkan Mexican bar yang berlokasi di rooftop 

hotel tersebut dan yang terakhir Raffles Hotel yang menghadirkan artisan cafe 

dengan nama Arts Cafe (Marketeers, 2015). Berbeda dengan Accors Group yang 

berada di daerah Jakarta. Untuk dapat memenuhi permintaan masyarakat Indonesia 

terhadap kemajuan industri food and beverages, kini di daerah Tangerang telah 

hadir sebuah restoran dengan konsep yang unik dan bertema, memberikan layanan 

dan suasana yang mengesankan sesuai pada visinya yaitu PT. XYZ. 

 PT. XYZ hadir tepatnya di dalam JHL Solitaire Hotel dan merupakan satu 

– satunya restoran yang berada di dalam hotel bintang lima di Tangerang tepatnya 

berada di daerah Gading Serpong. Diketahui juga bahwa PT. XYZ dan JHL 

Solitaire Hotel berada di bawah naungan dari JHL Group. Perusahaan ini hadir 

dengan tiga unit restoran yang memiliki tiga konsep yang berbeda yaitu URO 

(Japanese Cuisine and Sake Bar), Royal Eight (Chinese Semi Fine Dining) dan 

Empress China Bar (data perusahaan, 2020). Tentunya karena restoran ini terletak 

di dalam hotel berbintang lima tentunya pelayanan yang diberikan juga harus 

berkualitas dan mengikuti standar operasional prosedur yang berlaku. Dalam 

melayani tamunya PT. XYZ ini menerapkan pelayanan full service. Menurut 

Eduard R. menyatakan bahwa restoran full service berarti tamu dilayani dengan 

penuh perhatian. Hal ini dapat terlihat dari proses reservasi dan penerimaan tamu 
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di depan restoran terdapat staff khusus yang bertugas, khusus untuk menyiapkan 

dan mengantarkan tamu ke meja yang sudah disiapkan. Setelah itu, tamu akan 

menerima menu yang sudah disiapkan oleh server (Kompas, 2017). Sehingga untuk 

itu karyawan dituntut untuk selalu memiliki skill dan attitude yang baik untuk 

menunjang pekerjaan selama bekerja di restoran yang terletak di hotel bintang lima. 

PT. XYZ juga memiliki visi organisasi untuk menjadi trendsetter dalam bidang 

makanan dan minuman khususnya di daerah Tangerang dengan menyediakan 

konsep berbeda, unik dan bertema bersamaan dengan layanan dan suasana yang 

mengesankan (data perusahaan, 2019). 

 Untuk mencapai visi tersebut, PT. XYZ perlu mengembangkan sumber 

daya manusia yang berada di dalam perusahaan. Karena dalam bisnis ini, 

perusahaan tidak hanya meningkatkan target penjualan saja melainkan pada bidang 

jasa seperti pelayanan menjadi salah satu pendukung perusahaan dapat terus 

berkembang maju.  

 

Sumber: Data Perusahaan, 2019  

Grafik 1. 1 Indek Kinerja Karyawan pada PT. XYZ 
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 Berdasarkan pada Grafik 1.1 diatas terdapat 6 kategori yang dapat 

mengukur kinerja dari karyawan selama bekerja di PT. XYZ. Apabila dilihat satu 

per satu dari kategori seperti kategori kerajinan dan kedisplinan diketahui peringkat 

teratas diperoleh departemen human resources sebesar 3%, kategori kerapihan dan 

kebersihan dengan  peringkat teratas diperoleh departemen finance dan accounting 

3%, kategori skill dan ketelitian dengan peringkat teratas diperoleh departemen 

finance dan accounting sebesar 3%, selanjutnya kategori inisiatif dan kreatifitas 

dengan peringkat teratas diperoleh departemen marketing sebesar 2.9%, 

selanjutnya untuk kategori kepatuhan peringkat pertama diperoleh departemen 

human resouces sebesar 3.2% serta kategori tanggung jawab peringkat teratas 

diperoleh departemen human resouces dan finance dan accounting sebesar 3%. 

Sehingga dari 6 kategori tersebut diketahui bahwa kategori kepatuhan memiliki 

peringkat dengan nilai tertinggi yaitu sebesar 3.2% yang diperoleh departemen 

human resouces. Namun secara keseluruhan semua departemen diketahui masih 

kurang. PT. XYZ memiliki tolak ukur dimana kinerja karyawan harus diatas rata – 

rata yaitu sebesar ≥ 3.7% (Data perusahaan, 2019). Sehingga setiap perusahaan 

diharapakan untuk dapat meningkatkan employee performance agar dapat 

mencapai tujuan dari perusahaan. Performance employee merupakan aspek yang 

penting untuk upaya mencapai tujuan perusahaan. Menurut Viswesvaran dan Ones 

(2000) dalam Nikolaos Pohas et al. (2018) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

merupakan tindakan, perilaku dan hasil dari keterlibatan karyawan terkait dengan 

kontribusi pada tujuan organisasi. Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut perusahaan perlu meningkatkan organizational learning.  
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 Menurut Lemmetyinen et al. (2009) dalam Ali S. et al (2019) menyatakan 

bahwa organizational learning merupakan salah satu indikator dalam memperoleh 

pengetahuan baru. Sehingga dapat meningkatkan pemahaman setiap orang tentang 

bagaimana pembelajaran organisasi yang terjadi. Dengan karyawan selalu 

mendapatkan pembelajaran dari organisasi maka sudah dipastikan perusahaan akan 

siap untuk menghadapi persaingan global. Selain itu, menurut Bate dan Khasawneh 

(2005) dalam Jalal menyatakan bahwa organizational learning sebuah fenomena 

untuk mendukung memperoleh informasi, distribusi dan berbagai pembelajaran dan 

memperkuat serta mendukung pembelajaran berkelanjutan. Maka job satisfaction 

akan muncul dari setiap karyawan. Namun apabila yang terjadi sebaliknya, 

perusahaan tidak pernah memberikan organizational learning kepada setiap 

karyawan yang bekerja maka karyawan tidak akan pernah mendapatkan 

pengetahuan lebih dan menyebabkan karyawan merasa tidak berkembang dan akan 

lebih cepat meninggalkan perusahaan.   

 Menurut Shaikh et al. (2012) dalam Hanna Salminen et al. (2017) bahwa 

job satisfaction mengacu pada saat keadaan karyawan merasa senang dalam 

melakukan pekerjaan yang akan dikerjakan. Selanjutnya, tingkat kepuasan kerja 

juga dipengaruhi oleh beberapa variabel seperti individu, sosial budaya, organisasi 

dan faktor lingkungan (Mullins dan Christy, 2016). Beberapa faktor penting dalam 

kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari pengawasan manager atau supervisor 

rekan kerja, promosi, pembayaran dan pekerjaan itu sendiri (Crossman dan Abou-

Zaki, 2003) dalam Hanna Salminen et al. (2017). 
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Sumber: Badan Pusat Statistik, 2018 

Gambar 1.4 Distribusi Balas Jasa Pekerja yang Dibayarkan Usaha Penyediaan Makanan 

dan Minuman 2018 

 

 Berdasarkan pada gambar 1.4 diatas sebagian besar balas jasa untuk 

karyawan berasal dari upah gaji. Selain upah gaji, terdapat beberapa balas jasa 

dengan memberikan tunjangan, bonus, asuransi dan lain – lainnya. Diketahui bahwa 

upah atau gaji pekerja pada tahun 2018 yaitu sebesar 87.81% padahal sebelumnya 

pada tahun 2017 yaitu sebesar 89.02%. Lalu diikuti dengan tunjangan mengalami 

penurunan pada tahun 2018 sebesar 5.04% yang sebelumnya mampu mencapai 

5.92% pada tahun 2017, selanjutnya bonus karyawan mampu meningkat pada tahun 

2018 yaitu sebesar 3.72% yang sebelumnya hanya mencapai 3,12%, asuransi 

kecelakaan kerja dan jaminan sosial pada tahun 2018 mampu meningkat sebesar 

2.13% yang sebelumnya pada tahun 2017yaitu sebesar 1.28% serta yang terakhir 

balas jasa lainnya pada tahun 2018 mengalami peningkatan yakni sebesar 1.30% 

yang sebelumnya hanya mencapai 0.66% (Badan Pusat Statistik, 2018). Melalui 

gambar ini dapat dilihat bahwa untuk gaji atau upah serta tunjangan pekerja 
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mengalami penurunan sementara untuk bonus, asuransi kecelakaan dan balas jasa 

lainnya mengalami peningkatan sehingga melalui hasil tersebut perusahaan harus 

mementingkan kepuasan kerja karyawan karena apabila tidak maka tentunya 

karyawan dapat melakukan evaluasi pekerjaan untuk tetap bertahan atau keluar dari 

perusahaan. Hal ini tentunya akan berdampak pada loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. Organizational commitment melihat pada emosional karyawan yang 

terikat pada suatu perusahaan dan percaya pada nilai – nilai yang berada didalam 

perusahaan (Solinger et al., 2008). Selain itu, Organizational commitment dapat 

terdiri dari identifikasi organisasi, keterlibatan organisasi, loyalitas organisasi 

(Cook dan Wall (1980) dalam Hanna Salminen et al. (2017).  

 

Sumber: Badan Pusat Statistik, 2018 

Gambar 1. 5 Distribusi Persentase Jumlah Pekerja pada Usaha Penyediaan Makanan dan 

Minuman Skala Menengah Besar menurut Jenis Pekerjaan berdasarkan Jenis Pekerjaan 

Tahun 2018 

 

 Berdasarkan pada gambar 1.5 diatas diketahui bahwa sebagian besar 

tenaga kerja pada usaha penyedia makanan dan minuman yang bekerja sebagai 

pelayan yaitu sebesar 51.70% selanjutnya di ikuti oleh pekerja sebagai produksi 
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sebesar 34%. Sementara itu pada bagian marketing memiliki nilai terkecil yaitu 

sebesar 1.37%. Selain itu berdasarkan jenis kelamin pekerja pada usaha penyedia 

makanan dan minuman dengan jenis kelamin laki – laki memiliki nilai lebih tinggi 

yaitu sebesar 62.49% dibandingkan dengan pekerja dengan jenis kelamin 

perempuan yaitu sebesar 37.51%. Sementara untuk jumlah pekerja yang memiliki 

sertifikat masih sangat kurang yaitu 4.87% (Badan Pusat Statistik, 2018). 

 Dari hasil in-depth interview yang dilakukan oleh peneliti terhadap 

karyawan PT. XYZ, sebanyak sembilan dari lima belas karyawan merasa bahwa 

kerja sama yang terjalin dalam team masih kurang disebabkan oleh miss 

communication. Mereka berpikir bahwa apabila seseorang memberikan pekerjaan 

kepada rekan kerjanya, rekan kerja tersebut sudah memahami dan mengerti apa 

yang harus dia kerjakan, padahal sebenarnya terjadi perbedaan maksud diantara 

mereka. Lalu hal lain yang terjadi karena hubungan dengan supervisor atau 

manager yang masih kurang. Dalam bekerja, kebanyakan karyawan dituntut untuk 

mampu menyelesaikan masalahnya sendiri padahal diketahui karyawan tersebut 

membutuhkan bimbingan dari supervisor atau manager untuk mencari solusi 

menyelesaikan masalah tersebut. Beberapa karyawan juga menganggap supervisor 

atau manager hanya akan membantu terhadap masalah tertentu saja. Sementara itu, 

beberapa karyawan juga menganggap hubungan dengan divisi lain hanya untuk hal 

pekerjaan saja. Berdasarkan hasil in-depth interview sembilan dari lima belas 

karyawan merasa bahwa dari hubungan komunikasi yang masih kurang ini, 

tentunya kerja sama dengan divisi lain pun menjadi kurang. Mereka menjadi harus 

lebih banyak bertanya kembali, melakukan diskusi bahkan briefing bersama baik 
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dengan supervisor atau manager dan divisi lain yang bersangkutan untuk 

memastikan kembali agar tidak terjadi kesalahan kembali dan melakukan 

pengulangan kerja untuk kedua kalinya.   

 Hasil in-depth interview yang peneliti lakukan sebanyak sepuluh dari lima 

belas karyawan menyelesaikan pekerjaan yang dilakukan dengan tidak maksimal. 

Lalu diketahui juga bahwa masih terdapat karyawan yang tidak menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan target yang telah ditentukan. Hal ini biasanya karena 

terjadi informasi yang diberikan masih kurang, bimbingan dari supervisor atau 

manager yang masih kurang dan situasi dan kondisi yang tidak terduga yang 

menyebabkan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut harus terhenti 

sementara atau mencari cara lain. Sehingga semangat karyawan dalam mengerjakan 

pekerjaan mengalami naik turun. Selanjutnya hasil in-depth interview yang peneliti 

lakukan sebanyak sepuluh dari lima belas karyawan dalam melakukan briefing 

ataupun diskusi antara atasan dengan karyawan, karyawan memiliki hak untuk 

memberikan saran mengenai permasalahan pekerjaan yang dihadapi. Tetapi dari 

setiap masukan tersebut, hanya untuk ditampung sehingga pada keputusan akhir 

supervisor atau manager yang memutuskan. Sehingga sebagai karyawan hanya 

dapat menjalankan perintah dari supervisor atau manager. Selain itu, beberapa 

karyawan juga merasa tidak dapat mengambil keputusan sendiri dengan semudah 

itu di waktu yang darurat walaupun mereka memiliki otoritas karena mereka takut 

mengambil resiko yang membuat mereka akan merasa dirugikan sendiri, merasa 

masih memiliki supervisor atau manager karena memiliki pangkat yang lebih tinggi 
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sehingga mereka harus menghormati dan merasa bukan wewenangnya untuk dapat 

mengganti atau mengubah sesuai dengan keinginannya.  

 Berdasarkan hasil in-depth interview yang peneliti lakukan sebanyak 

sepuluh dari lima belas karyawan perusahaan sedikit memiliki peluang untuk 

mengembangkan potensi lebih. Padahal peluang untuk dapat mengembangkan 

potensi lebih karyawan biasanya seperti melakukan training yang dapat menambah 

skill maupun pengetahuan karyawan baik dari supervisor atau manager maupun 

mengadakan kelas training oleh HRD. Beberapa karyawan menganggap bahwa 

pengembangan potensi yang dilakukan oleh perusahaan masih terbilang kurang 

dilakukan. Dalam setahun hanya dapat dilakukan sebanyak satu sampai dua kali. 

Beberapa karyawan di divisi marketing juga menganggap bahwa tidak pernah ada 

kelas pengembangan untuk mengembangkan potensi lebih. Selain itu, sebagian 

karyawan merasa sulit untuk dapat berkembang seperti meningkatkan kinerjanya 

karena apabila terdapat karyawan yang memiliki performance kerja yang lebih baik 

dari rekan kerjanya biasanya terjadi masalah personality antar rekan kerja. 

Sehingga membuat karyawan tersebut menjadi tidak maksimal dalam bekerja.  

 Sesuai dengan uraian latar belakang diatas, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh Organizational Learning 

terhadap Job Satisfaction dan Organizational Commitment dengan Implikasinya 

Terhadap Employee Performance: Telaah Pada Karyawan PT. XYZ ”. 

 

 

 



 
 

15 
 

1.2.  Rumusan Masalah  

 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya bahwa 

karyawan PT. XYZ merasa kerjasama yang kurang baik dengan atasan maupun 

rekan kerja dan kurang adanya keterlibatan dari perusahaan terhadap karyawan  

menyebabkan karyawan kurang dapat mencapai target pekerjaannya sehingga 

kinerja dari karyawan menjadi kurang maksimal. Hal ini terlihat dari tanggung 

jawab karyawan yang hanya memiliki nilai rata – rata sebesar 3% dari yang 

seharusnya adalah 3.7%. Masalah berikut akan dipecahkan dengan cara menjawab 

pertanyaan yaitu sebagai berikut:  

1. Apakah Organizational Learning memiliki pengaruh positif terhadap Job 

Satifcation  pada karyawan PT. XYZ ? 

2. Apakah Organizational Learning memiliki pengaruh positif terhadap 

Organizational Commitment pada karyawan PT. XYZ ? 

3. Apakah Organizational Learning memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance pada karyawan PT. XYZ ? 

4. Apakah Job Satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance pada karyawan PT. XYZ ? 

5. Apakah Organizational Commitment memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance pada karyawan PT. XYZ ? 

 

1.3.  Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah yang telah dijabarkan diatas, maka tujuan 

dari penelitian ini pada PT. XYZ adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui bahwa Organizational Learning memiliki pengaruh 

positif terhadap Job Satifcation pada karyawan PT. XYZ. 

2. Untuk mengetahui bahwa Organizational Learning memiliki pengaruh 

positif terhadap Organizational Commitment pada karyawan PT. XYZ. 

3. Untuk mengetahui Organizational Learning memiliki pengaruh positif 

terhadap Employee Performance pada karyawan PT. XYZ. 

4. Untuk mengetahui Job Satisfaction memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance pada karyawan PT. XYZ. 

5. Untuk mengetahui Organizational Commitment memiliki pengaruh positif 

terhadap Employee Performance pada karyawan PT. XYZ. 

 

1.4.  Manfaat Penelitian 

  Dengan melakukan penelitian ini, maka peneliti berharap bahwa hasil 

dari penelitian ini dapat dipergunakan dan memberikan manfaat yaitu  

1.4.1. Manfaat Akademis  

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa  

ilmu pengetahuan dan informasi baru untuk peneliti dan para pembaca mengenai 

pengaruh Organizational Learning terhadap Job Satisfaction dan Organizational 

Commitment dengan Implikasinya Terhadap Employee Performance : Telaah Pada 

Karyawan PT. XYZ. 

1.4.2. Manfaat Praktis  

Peneliti berharap dengan hasil dari penelitian ini, dapat memberikan 
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informasi terkait pengaruh organizational learning terhadap job satisfaction dan 

organizational commitment dengan implikasinya terhadap employee performance 

pada karyawan PT. XYZ. Selanjutnya, hasil penelitian ini diharapakan dapat 

memberikan ilmu dan saran mengenai meningkatkan employee performance pada 

perusahaan sehingga produktivitas perusahaan terus meningkat dengan adanya 

dukungan baik dari perusahaan maupun karyawan.  

 

1.5. Batasan Penelitian 

 Untuk mendapatkan hasil penelitian ini, maka perlu adanya pembatasan 

pada pembahasan ini. Batasan masalah dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Peneliti melakukan penelitian terhadap karyawan yang bekerja di PT. XYZ 

2. Responden pada penelitian ini merupakan karyawan tetap dan sudah bekerja 

selama minimal 1 tahun di PT. XYZ.  

3. Variabel – variable yang diteliti yaitu organizational learning, job 

satisfaction, organizational commitment dan employee performance. 

4. Penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS versi 25 untuk uji pre test 

5. Penelitian ini menggunakan aplikasi AMOS versi 23 untuk main test 

 

1.6. Sistematika Penulisan  

Dalam penulisan skripsi ini terdiri dari 5 bab yang setiap bab memiliki 

fungsinya masing – masing. Kelima bab ini memilik keterikatan antara satu dengan 

yang lainnya agar skripsi ini menjadi lengkap dan jelas. Adapun sistematika 

penulisan skripsi ini yaitu sebagai berikut: 
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Bab I Pendahuluan  

Dalam bab peneliti membahas latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, batasan masalah, manfaat penelitian dan sistematika penulisan skripsi.  

Bab II Landasan Teori  

Pada bab ini peneliti menjelaskan mengenai teori – teori dari tiap variable yang ada 

di dalam penelitian. Teori ini menjadi pedoman bagi peneliti untuk melakukan 

penelitian seperti teori tentang manajemen, manajemen sumber daya manusia, 

organizational learning, job satisfaction, organizational commitment dan employee 

performance. Selain itu menjelaskan tentang kerangka pemikiran, model penelitian 

dan hipotesisnya. 

BAB III Metodologi Penelitian 

Bab ini peneliti memaparkan gambaran secara umum mengenai objek penelitian, 

metodologi penelitian yang digunakan, ruang lingkup penelitian, variabel penelitian 

serta definisi operasional variabel penelitian. Selanjutnya membahas tentang teknik 

pengumpulan data, teknik pengambilan sampel dan teknik analisis data yang 

digunakan. 

BAB IV Analisis dan Pembahasan  

Bab ini memaparkan hasil – hasil dari penelitian berdasarkan hasil kuesioner yang 

dilakukan oleh peneliti serta deskripsi dari analisis output kuesioner karyawan. 

BAB V Kesimpulan dan Saran 

Bab ini membahas mengenai kesimpulan yang didapatkan dari hasil penelitian dan 

merupakan jawaban dari rumusan masalah serta saran yang diberikan oleh peneliti 

baik saran kepada perusahaan maupun penelitian selanjutnya. 


