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 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Organizational Resilience, 

Job Satisfaction, Organizational Learning Culture, dan Turnover Intention terhadap 

Business Performance pada perusahaan pertamina dapat dilihat faktor yang mempengaruhi 

karyawan dalam perihal pengaruh Organizational Resilience, Job Satisfaction, 

Organizational Learning Culture, dan Turnover Intention terhadap Business Performance. 

Teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan beberapa uji statistik dengan aplikasi 

The structural equation modeling (SEM) sebagai alat bantu. Metode pengambilan data 

sampel pada penelitian ini menggunakan purposive sampling, dengan sampel karyawan PT. 

Pertamina. Penelitian ini menggunakan kuesioner yang disebar secara online. sampel dari 

populasi dilakukan dengan pertimbangan tertentu yaitu seluruh karyawan industry jasa 

keuangan di Indonesia sebanyak 135 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

variabel organizational learning culture berpengaruh positif terhadap job satisfaction, 

organizational learning culture berpengaruh  positif  terhadap turnover intention, job 

satisfaction berpengaruh positif  terhadap turnover intention, job satisfaction berpengaruh 

positif  terhadap business performance, organizational resilience berpengaruh positif 

terhadap job satisfaction dan organizational resilience berpengaruh positif terhadap 

business performance. 
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This study aimed to analyze the influence of Organizational Resilience, Job Satisfaction, 

Organizational Learning Culture, and Turnover Intention on Business Performance. 

Business Performance. The data analysis technique in this study used several statistical 

tests to apply structural equation modeling (SEM) as a tool. The sample data collection 

method in this study used purposive sampling with a sample of employees of PT. 

Pertamina. This study used a questionnaire distributed online. The sample from the 

population was carried out with specific considerations, namely all employees of the 

financial services industry in Indonesia, as many as 135 respondents. The results show 

that organizational learning culture has a positive effect on job satisfaction, 

organizational learning culture has a positive effect on turnover intention, job satisfaction 

has a positive effect on turnover intention, job satisfaction has a positive effect on business 

performance, organizational resilience has a positive effect on job satisfaction, and 

organizational resilience affects positively on business performance. 
 

©2022 Penulis. Diterbitkan oleh Program Studi Akuntansi, Institut Koperasi Indonesia. 

Ini adalah artikel akses terbuka di bawah lisensi CC BY 

(https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/) 

 

PENDAHULUAN 

Karyawan atau pekerja pada sebuah perusahaan menjadi salah satu aset penting bagi 

perusahaan. Pencapaian dan keberhasilan tujuan perusahaan secara langsung mempengaruhi kualitas 

tenaga kerja yang dimiliki (Sharma & Dhar, 2016). Peran karyawan yang begitu besar pada perusahaan 

membuat perusahaan memberikan konsentrasi penuh terhadap kualitas dari kinerja karyawan yang 

dimilikinya. Maka dari itu, perusahaan diawajibkan untuk memilih seseorang yang memiliki keahlian, 

rajin, proaktif, dan berkomitmen tinggi (Albrecht & Marthy, 2020). Selain berusaha mendapatkan SDM 

yang berkualitas, perusahan juga dapat meningkatkan kemampuan dari SDM tersebut dengan berbagai 

macam teknik atau metode. Akan tetapi, proses peningkatan kualitas dan kinerja dari sumber daya 

manusia yang dimiliki oleh perusahaan menghadapi berbagai macam masalah, salah satunya adalah 

turnover intention (keinginan pindah kerja) karyawan. 
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Turnover merupakan sebuah langkah yang diambil setelah melalui berbagai macam fase pada 

seorang karyawan, baik secara psikologis, kognitif, maupun hal-hal terkait dengan kebiasaan di dalam 

lingkungan kerja (Takase, 2016). Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor utama yang 

mempengaruhi keinginan seseorang untuk berhenti dari pekerjaannya (Harden et al., 2018). Tetapi ada 

faktor lain yang dapat mempengaruhi keinginan untuk berganti pekerjaan.  

Keinginan karyawan untuk berpindah kerja harus ditekan sekecil mungkin di dalam 

perusahaan, karena hal tersebut akan berakhir pada sebuah keputusan dimana karyawan akan keluar 

dari pekerjaan yang saat ini dijalani (Galletta et al., 2016). Meminimalisir turnover intention akan 

membantu perusahaan untuk menekan jumlah karyawan yang keluar. Hal tersebut dikarenakan turnover 

intention merpakan awal mula seorang karyawan akan keluar dari perusahaan atau pekerjaannya 

(Huang et al., 2016). Ketika karyawan memutuskan untuk pindah atau keluar dari pekerjaannya, Hal 

ini, pada gilirannya, dapat berdampak buruk bagi perusahaan, terutama bagi keuangan perusahaan 

karena akan membutuhkan biaya besar untuk dapat melakukan perekrutan ulang karyawan (Cheng et 

al., 2016). Maka dari itu, Penting untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi tujuan transfer.  

Pertamina menjadi salah satu perusahaan yang sangat ingin dijadikan tempat kerja bagi 

masyarkat Indonesia. Akun twitter resmi dari Pertamina (@pertamina) menyebutkan bahwa total 

pendaftar pada rekruitmen tahun 2019 adalah 154rb pendaftar. Jumlah tersebut jauh melebihi kebutuhan 

dari Pertamina saat itu, yaitu 109 posisi. Jumlah pendaftar yang tinggi menunjukkan bahwa banyak 

orang ingin bekerja di Pertamina, akan tetapi hal tersebut tidak menutup kemungkinan dimana terdapat 

karyawan yang juga ingin untuk keluar dari pekerjaannya di Pertamina. 

Dari tahun 2015 hingga 2020, jumlah karyawan yang keluar dari Pertamina ditunjukkan pada 

Gambar 1 berikut: 

 

 
 

Gambar 1 Grafik jumlah turnover karyawan Pertamina dari tahun 2015 – 2020 

Sumber: Laporan Tahunan Pertamina, data diolah 

 

Gambar 1 menunjukkan bahwa masih terdapat karyawan yang memilih untuk keluar dari 

Pertamina meskipun dapat dilihat terjadi penurunan tren tersebut. Data dari Laporan Tahunan Pertamina 

(Pertamina, 2021) menyebutkan bahwa lebih dari 75% karyawan yang keluar merupakan karyawan 

dengan usia produktif (kurang dari 50th) dan hanya kurang dari 25% merupakan karyawan yang usianya 

lebih dari 50th. Hal tersebut perlu diperhatikan karena kekosongan posisi yang ditinggalkan oleh 

karyawan produktif akan mempengaruhi kinerja dari perusahaan. 

Turnover intention akan berlanjut menjadi sebuah tindakan untuk keluar dari perusahaan jika 

tidak ditangani dengan baik. Hasil penelitian dari Miao, Rhee, & Jun (2020) pada 400 karyawan 

menunjukkan job satifcation berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Pengaruh yang 

diberikan adalah secara negatif, sehingga semakin tinggi tingkat job satifcation pada karyawan, maka 

intensi untuk keluar dari pekerjaan akan semakin rendah. Di sisi lain, penelitian dari Windon, Cochran, 

Scheer, & Rodriguez (2019) dengan objek 141 orang menujukkan bahw a kepuasan kerja (job 

satisfaction) memberikan pengaruh secara nyata dan positif untuk meminimalisir turnover intention. 

Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Islam, Khan, & Bukhari (2016) dengan objek 500 pekerja 
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menunjukkan bahwa  Organizational Learning Culture menjadi salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi job satisfaction. Selain itu, penelitian dari Beuren, Santos, & Theiss (2021) 

menunjukkan bahwa organization resilience (ketahanan organisasi) memiliki pengaruh pada performa 

bisnis (bussines performance) dan kepuasan kerja.  

Tujuan dari penelitian ini adalah mengetahui pengaruh dari organizational learning culture 

terhadap job satisfaction dan turnover intention karyawan PT. Pertamina. Mengetahui pengaruh dari 

job satisfaction terhadap terhadap turnover intention karyawan PT. Pertamina. Mengetahui pengaruh 

dari job satisfaction terhadap terhadap bussines performance karyawan PT. Pertamina. Mengetahui 

pengaruh dari organization resilience terhadap job satisfaction karyawan PT. Pertamina. Mengetahui 

pengaruh dari organization resilience terhadap terhadap bussines performance karyawan PT. Pertamina. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi banyak pihak yang berkepentingan, 

misalnya hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada manajer human capital 

untuk mengurangi kebutuhan staf PT untuk berpindah. Berdasarkan hasil penelitian ini, Pertami dapat 

digunakan sebagai sumber informasi dan teori untuk penelitian lebih lanjut mengenai topik yang terkait 

dengan penelitian ini. 

 

METODE PENELITIAN 

Pemilihan sampel dan pengumpulan data 

Metode pengumpulan data sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel objektif, dengan 

sampel pegawai PT. Pertamina dan penelitian ini menggunakan kuesioner online. Beberapa ukuran 

sampel dalam proposal penelitian ini menggunakan metode Hair et al., (2010). Kuesioner disebarkan 

dan mengambil 135 sampel.  

Variabel bebas (Independen) dalam penelitian ini adalah Organizational Learning Culture (X1) 

dan  Organizational Resilience (X2). Variabel terikat (Dependen) pada penelitian ini adalah Turnover 

intention (Y1) dan Business Performance (Y2) dan sedangkan moderasi Job Satisfaction. Penelitian ini 

mengacu pada penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Ilse Maria Beuren (2021) yang memiliki 

judul “Pengaruh organizational resilience, job satisfaction, organizational learning culture, dan 

turnover intention terhadap business performance pada PT. Pertamina”. Penelitian ini memiliki desain 

yang mencakup rangkaian pilihan dalam pengambilan keputusan yang rasional. Berbagai masalah 

dimasukkan dalam desain penelitian, termasuk masalah yang terkait dengan tujuan penelitian (research 

objective), tingkat keterlibatan peneliti dalam penelitian (intervensi luas peneliti), setting penelitian 

(study setting), dan lingkup waktu. 

Berdasarkan tujuan penelitian, penelitian ini merupakan penelitian uji hipotesis eksperimental. 

Eksperimen eksperimental dilakukan untuk menguji dampak budaya pembelajaran organisasional 

terhadap ketahanan organisasi. Berdasarkan tingkat partisipasi peneliti, penelitian ini merupakan 

penelitian dengan tingkat partisipasi yang rendah (intervensi rendah), yang terjadi secara alami dengan 

partisipasi minimal dan alur kerja yang normal (Sekaran dan Bougie, 2016). Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan sejumlah eksperimen statistik dengan menggunakan The Structural 

Equation Modeling (SEM) sebagai alat bantu.  

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif yang bertujuan untuk 

memperoleh gambaran dan penjelasan yang akurat tentang budaya pembelajaran organisasional dalam 

ketahanan organisasi. Kemudian, dalam penelitian ini, kami menggunakan pendekatan numerik untuk 

memahami fenomena di alam dan menerjemahkannya secara numerik, menganalisisnya secara statistik, 

dan menerjemahkannya ke dalam bahasa kualitatif.    

 

Variabel dan Pengukuran 

Dalam penelitian ini terdapat 5 (lima) variabel yaitu (1) budaya pembelajaran organisasi, (2) 

kepuasan kerja, (3) keinginan untuk berubah, (4) kinerja bisnis, dan (5) ketahanan organisasi. Instrumen 

atau alat ukur yang digunakan berupa angket. Teknik pengukuran yang digunakan adalah skala likert 

dari 1 sampai 5 dan 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5 = sangat setuju. 

Semua variabel dalam penelitian ini diukur dengan Skala Likert, yang memungkinkan peneliti untuk 

menghitung mean dan standar deviasi dari variabel yang diuji. 
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Variabel dan indikator yang digunakan dalam penelitian ini semua mengadopsi dari penelitian yang 

dilakukan oleh Ilse Maria Beuren (2021) : 

1. Organizational Learning Culture Hal ini dapat diukur dengan menggunakan 7 pertanyaan, 

mengutip sebuah studi oleh Elie Maria Beer (2021).  

2. Job Satisfaction, Variabel Job Satisfaction dapat diukur menggunakan 7 item pertanyaan yang 

mengacu pada penelitian yang dilakukan oleh Chege, J. (2018).  

3. Turnover Intention, Variabel Turnover Intention Menurut sebuah studi oleh Cummann et al, 3 

pertanyaan dapat diukur. (1979); Baker dan Penagihan (1993); Odriscol dan Bir (1994); Nisley 

dkk. (2005).  

4. Business Performance, Variabel Business Performance Menurut sebuah studi oleh alyovaa et al, 7 

kuesioner dapat diukur. (2015), Luxton dkk. (2017) dan Anabila (2020).  

5. Organizational Resilience, Variabel Organizational Resilience Referensi ke Praha dan lainnya 

dapat diukur dengan menggunakan 10 kuesioner (2018).  

 

Metode Pengumpulan Data 

Informasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah informasi sekunder yang diperoleh 

langsung dari sampel penelitian dengan menyebarkan kuesioner online kepada karyawan Partamina di 

Indonesia melalui google form. Selain itu, informasi sekunder dapat digunakan sebagai sumber 

informasi dalam studi sastra seperti jurnal yang mendukung penelitian: budaya pembelajaran organisasi, 

kepuasan kerja, zonasi, kinerja bisnis, dan ketahanan organisasi. 

 

Metode Penarikan Sampel 

Purposive sampling merupakan sebuah metode sampling non random sampling yang sangat 

cocok digunakan untuk riset dikarenakan metode Purposive sampling dapat memberikan suatu 

kepastian bagi riset dalam mengutipkan suatu gambaran atau ilustrasi. Melalui metode Purposive 

sampling juga dapat menentukan identitas yang cocok dengan tujuan riset sehingga diharapkan dapat 

menanggapi kasus riset (Lenaini & Artikel, 2021). Sehingga penelitian ini menerapkan metode 

penarikan sampel yaitu Menggunakan sampel khusus dari sampel publik, misalnya seluruh pegawai 

industri jasa keuangan di Indonesia. Jumlah sampel ditentukan dengan rumus (Hair et al., 2014). 

Penelitian ini memiliki 27 deskripsi sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 135 responden. 

 

Metode Pengujian Data 

Pengujian data dalam penelitian ini dilakukan dengan memeriksa keakuratan dan reliabilitas, 

yaitu untuk mengukur seberapa besar representasi alat ukur dan persamaannya. Uji akurasi dan 

reliabilitas dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 135 responden berdasarkan sampel 

penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1 Karakteristik Responden 

No Karakteristik Kategori Jumlah Presentase 

1 Jenis kelamin 
Pria 41 24.10% 

Wanita 129 75.90% 

     

2 Usia    

< 21 tahun 29 17.10% 

> 21 - 35 tahun 88 51.80% 

> 35 - 45 tahun 43 25.30% 

> 45 - 50 tahun 8 4.70% 

> 50 tahun 2 1.20% 

     

3 Pendidikan 

SMA/ Sederajat 39 22.90% 

Diploma 27 15.90% 

Sarjana 92 54.10% 
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No Karakteristik Kategori Jumlah Presentase 

Magister 9 5.30% 

Doctor 3 1.80% 

     

4 Domisili 

Jakarta 96 56.50% 

Bogor 6 3.50% 

Depok 1 0.60% 

Tangerang 13 7.60% 

Bekasi 4 2.40% 

Wilayah Pulau Jawa (Non 

Jabodetabek) 
41 24.10% 

Wilayah Pulau Sumatera 5 2.90% 

Wilayah Pulau Kalimantan 2 1.20% 

Wilayah Pulau  Sulawesi 1 0.60% 

Wilayah Pulau Papua 1 0.60% 

     

5 Status Pekerjaan 

Director 5 2.90% 

Manager 7 4.10% 

Supervisor 17 10% 

Staff/ Pegawai 103 60.60% 

Non-Pegawai 38 22.40% 

     

6 Status Pernikahan 

Menikah 54 31.80% 

Belum Menikah 109 64.10% 

Cerai 7 4.10% 

     

7 Pendapatan 

< Rp 5.000.000 97 57.10% 

Rp 5.000.000 - Rp 

9.999.999 
57 33.50% 

Rp 10.000.000 - Rp 

19.999.999 
9 5.30% 

Rp 20.000.000 - Rp 

30.000.000 
5 2.90% 

> Rp 30.000.000 2 1.20% 

 

Berdasarkan data di atas, didapatkan informasi terkait karateristik responden penelitian. 

Responden penelitian didominasi oleh wanita dengan total 129 orang (75.90%) sedangkan karateristik 

responden pria dengan total 41 orang (24.10%). Hasil terbesar berada pada usia produktif yaitu lebih 

dari 21 - 35 tahun (51.80%), dengan tingkat  pendidikan Sarjana S1 (54.10%). Kebanyakan responden 

berasal dari Jakarta (56.50%). Sebagian besar responden adalah karyawan berstatus staff/pegawai 

(60.60%), dari karakteristik responden kebanyakan (64.10%) belum menikah. Dan memiliki 

pendapatan kurang dari  Rp 5.000.000 (57.10%). Hasil ini menunjukkan bahwa responden yang  telah 

mengisi profile kuesioner ini adalah wanita yang usianya sangat produktif berasal dari lulusan sarjana 

yang berdomisili dijakarta berstatus staff/pegawai yang rata-rata belum menikah dan memiliki 

pendapatan kurang dari Rp 5.000.000. 
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Tabel 2 Uji Validitas, Realibilitas, dan Statistik Deskriptif 

Pernyataan 

Nilai 

Faktor 

Loading 

Keputusan 
Cronbach’s 

Alpha 
Keputusan Mean 

Standar 

Deviasi 

Organizational Learning Culture   0.813 Reliable   

Dalam organisasi saya, orang 

dihargai untuk belajar. 
0.721 Valid   4.4647 0.74694 

Dalam organisasi saya, orang 

menghabiskan waktu 

membangun kepercayaan satu 

sama lain. 

0.597 Valid   4.0765 0.69659 

Dalam organisasi saya, tim atau 

kelompok merevisi pemikiran 

mereka sebagai hasil dari 

keputusan kelompok atau 

informasi yang dikumpulkan 

0.697 Valid   4.2235 0.74383 

Organisasi saya membuat 

pelajaran yang dipelajari tersedia 

untuk semua karyawan 

0.733 Valid   4.2059 0.73699 

 Organisasi saya mengakui 

orang-orang untuk mengambil 

inisiatif 

0.638 Valid   4.3765 0.73744 

Organisasi saya bekerja sama 

dengan komunitas luar untuk 

memenuhi kebutuhan bersama 

0.689 Valid   4.3353 0.68754 

Dalam organisasi saya, para 

pemimpin terus mencari 

kesempatan untuk belajar 

0.727 Valid   4.3824 0.72221 

       

Job Satisfaction   0.66 Reliable   

Satisfaction with Financial 

Benefits 
      

Kepuasaan kompensasi anda 

terima untuk pekerjaan anda 
0.688 Valid   4.4765 0.64545 

Kepuasaan kompensasi yang adil 

dengan kolega anda 
0.662 Valid   4.3824 0.63501 

Personal Satisfaction       

Peluang langsung untuk 

menggunakan dan 

mengembangkan keterampilan 

0.555 Valid   4.3706 0.66907 

 Peluang masa depan untuk 

keamanan dan pertumbuhan 

berkelanjutan 

0.58 Valid   4.2353 0.68192 

Hubungan dengan orang-orang 

di organisasi tempat anda 

bekerja perlakuan dan hubungan 

dengan atasan anda 

0.47 Valid   4.4 0.63804 

Keseimbangan antara kehidupan 

profesional dan pribadi anda 
0.453 Valid   4.4235 0.59339 

Relevansi sosial pekerjaan anda 0.622 Valid   4.4294 0.63270  

       

Turnover Intention   0.618 Reliable   

Saya pasti akan mencari 

pekerjaan lain di tahun depan 
0.797 Valid   1.8 0.90756 

 Saya sering berpikir untuk 

berhenti 
0.775 Valid   2.0471 0.8892 
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Pernyataan 

Nilai 

Faktor 

Loading 

Keputusan 
Cronbach’s 

Alpha 
Keputusan Mean 

Standar 

Deviasi 

 Saya akan mengeksplorasi 

peluang untuk menemukan 

pekerjaan baru 

0.683 Valid   1.9412 0.84759 

       

Business Performance   0.697 Reliable   

Customer Performance       

Pangsa pasar perusahaan kami 

telah meningkat dalam tiga tahun 

terakhir 

0.541 Valid   4.2118 0.62671 

Volume penjualan kami telah 

meningkat dalam tiga tahun 

terakhir 

0.61 Valid   4.0647 0.64491 

Pangsa pasar kami telah 

meningkat dalam tiga tahun 

terakhir. 

0.484 Valid   4.1118 0.67446 

Learning Performance       

Profitabilitas bisnis kami telah 

meningkat dalam tiga tahun 

terakhir 

0.523 Valid   4.2 0.69316 

Perusahaan kami telah 

memenangi pesaingnya dalam 

tiga tahun terakhir 

0.609 Valid   4.3294 0.70313 

Laba atas investasi kami telah 

meningkat selama tiga tahun 

terakhir 

0.488 Valid   4.2529 0.72211 

Secara keseluruhan, kami 

memiliki keunggulan kompetitif 

dalam industri 

0.529 Valid   4.4235 0.67721 

       

Organizational Resilience   0.973 Reliable   

Planned Resilience       

Ketahanan yang direncanakan 

mengingat bagaimana orang lain 

bergantung pada kita, cara kita 

merencanakan hal yang tak 

terduga adalah tepat. 

0.908 Valid   2.7882 1.4764 

Ketahanan terencana, organisasi 

kami berkomitmen untuk 

berlatih dan menguji rencana 

darurat untuk memastikan 

mereka efektif. 

0.88 Valid   3.0059 1.23795 

Ketahanan yang direncanakan, 

kita memiliki fokus untuk dapat 

menanggapi hal yang tak terduga 

0.895 Valid   3.0059 1.32118 

Ketahanan terencana kami telah 

mendefinisikan dengan jelas 

prioritas untuk apa yang penting 

selama dan setelah krisis. 

0.887 Valid   2.9941 1.34779 

Ketahanan yang direncanakan 

kami secara proaktif memantau 

industri kami untuk memiliki 

peringatan dini tentang masalah 

yang muncul 

0.92 Valid   3.0824 1.43673 

Adaptive Resilience       
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Uji Akurasi digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang dibagikan kepada responden 

sudah akurat. Hanya ketika dia mampu menjelaskan apa yang diukur oleh kuesioner, itu adalah 

prasyarat untuk pertanyaan itu. Pengujian dilakukan pada Equality Model (SEM) dengan aplikasi 

Amos. Dasar pengambilan keputusan uji akurasi didasarkan pada jumlah sampel yang diperiksa, yaitu 

sebagai berikut. Jika hasil dari factor load kurang dari 0,40 maka item deskripsi pada query tidak valid 

dan jika sama dengan 0,40 maka pernyataan tersebut benar.  

Pada tabel diatas hampir seluruh item pertanyaan telah memenuhi dasar pertimbangan sehingga 

dapat dinyatakan Valid. Selain itu, uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah semua deskripsi 

yang terdistribusi dalam penelitian ini dapat diuji dengan Cronbach Alpha Statistics. Variabel dapat 

dikatakan reliabel jika nilai alpha diatas 0,60. Pada kolom pengujuan reiabilitas seluruh Construct atau 

variabel dinyatakan reliable seluruhnya artinya item pernyataan dapat diterima.  

Selain itu, eksperimen statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan data secara detail. 

Jika nilai STDDEV mendekati nol maka respon responden tidak akan bervariasi, tetapi jika terlalu jauh 

respon responden akan lebih bervariasi. Hasil uji deskriptif terjadi pada kolom sisi paling kanan 

menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan kuisioner menjauhi nilai nol itu berarti bahwa jawaban 

dari seluruh responden sangat bervariasi dan nilai mean menunjukkan hasil yang cukup bagus dengan 

hasil terkecil 1.8 hanya saat items yang mendapat nilai kecil dan tertinggi 4.4765 artinya rata-rata 

jawaban dari responden menyatakan sangat setuju dengan pernyataan dalam kuisioner tersebut.  

 

Tabel 3 Goodness of Fit 

Jenis Pengukuran Pengukuran 
Keputusan 

Model Fit 

Hasil 

Olahan 
Keputusan 

Absolute fit 

measures 

Siq. Probability ≥ 0,05 0,000 Poor Fit 

RMSEA ≤ 0,08 0,070 Goodness fit 

GFI ≥ 0,90 0,887 Marginal Fit 

 

Pernyataan 

Nilai 

Faktor 

Loading 

Keputusan 
Cronbach’s 

Alpha 
Keputusan Mean 

Standar 

Deviasi 

Ketahanan adaptif, organisasi 

kami mempertahankan sumber 

daya yang cukup untuk 

menyerap beberapa perubahan 

tak terduga 

0.92 Valid   2.9882 1.47158 

Ketahanan adaptif,  jika orang-

orang kunci tidak tersedia, selalu 

ada orang lain yang bisa mengisi 

peran mereka. 

0.888 Valid   3.0412 1.23727 

Ketahanan adaptif, akan ada 

kepemimpinan yang baik dari 

dalam organisasi kita jika kita 

dilanda krisis. 

0.889 Valid   3.1353 1.30517 

Ketahanan adaptif, kita dikenal 

karena kemampuan kita untuk 

menggunakan pengetahuan 

dengan cara baru. 

0.902 Valid   3.1294 1.3828 

Ketahanan adaptif, kita bisa 

membuat keputusan sulit dengan 

cepat. 

0.893 Valid   3.1235 1.32434 
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Jenis Pengukuran Pengukuran 
Keputusan 

Model Fit 

Hasil 

Olahan 
Keputusan 

Incremental fit 

Indices 

NFI ≥ 0,90 0,852 Marginal Fit 

IFI ≥ 0,90 0,927 Goodness fit 

TLI ≥ 0,90 0,908 Goodness fit 

CFI ≥ 0,90 0,925 Goodness fit 

RFI ≥ 0,90 0,816 Marginal Fit 

Parsimony Fit 

Indices 
AGFI ≤ GFI 0.841 Goodness fit 

 

Berdasarkan uraian diatas  ditemukan bahwa organizational learning culture berpengaruh 

positif terhadap job satisfaction Hal ini membuktikan bahwa dari penelitian sebelumnya mendukung 

tentang organizational learning culture berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dikarenakan  

OLC memberikan suatu dampak yang baik untuk perusahaan terutama bagi karyawan yang memiliki 

kepuasaan kerja, maka  karyawan akan sangat mudah untuk mengembangkan diri dan meningkatkan 

kapasitas dalam bekerja. 

 

Tabel 4 Uji Hipotesis 

No  Hipotesis Estimate CR PValues Keputusan 

H1 organizational learning culture -> job 

satisfaction 
0.331 4.417 0,000 

Supported 

H2 organizational learning culture -> turnover 

intention 
-0.185 -6.306 0,000 

Supported 

H3 job satisfaction -> turnover intention -0.488 -3.217 0.005 Supported 

H4 job satisfaction -> business performance -0.327 -1.865 0.031 Supported 

H5 organizational resilience -> job satisfaction 0.726 5.161 0,000 Supported 

H6 organizational resilience -> business 

performance 
0.125 3.549 0,000 

Supported 

Sumber : Olah data Amos 

 

Berdasarkan uraian tersebut ditemukan bahwa dan organizational learning culture berpengaruh  

positif  terhadap turnover intention. Hal ini membuktikan bahwa dari penelitian sebelumnya 

mendukung tentang organizational learning culture berpengaruh  signifikan terhadap turnover intention  

dikarenakan OLC suatu aspek utama untuk menjaga komitmen dari anggota terhadap organisasi 

sehingga OLC yang baik didalam perusahaan akan mendukung karyawan untuk mengembangkan 

dirinya, sehingga memperoleh banyak manfaat dari pekerjaan yang dilakukan. Peningkatan kualitas 

pada budaya kerja perusahaan dipercaya dapat menekan turnover intention pada karyawan (Sharma & 

Dhar, 2016). 
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Gambar 2 Model Penelitian 

Tahap selanjutnya adalah pengujian hipotesis dengan metode statistik menggunakan analisis 

Amos.  Metode ini dapat memprediksi berbagai perubahan dalam dependent variable yang bisa 

dikaitkan dengan perubahan yang terjadi pada independent variable. Toleransi kesalahan yang 

digunakan adalah 0,05 dengan ketentuannya jika p-value kurang dari sama dengan  0,05 maka Ho 

ditolak dengan artian ada pengaruh yang signifikan. Kesimpulan dapat diambil dan keputusan dapat 

didukung. Jika jika nilai p sebaliknya maka Ho dapat diterima dengan artian ada tidak ada pengaruh 

yang signifikan. Kesimpulan dapat diambil dan keputusan tidak dapat didukung. 

 

HIPOTESIS 1 

Berdasarkan pengujian hipotesis 1 (kesatu) ditemukan bahwa Hasil memperlihatkan  job 

satisfaction berpengaruh positif  terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian 

sebelumnya menegaskan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap cara 

perubahannya karena kepuasan kerja merupakan acuan utama yang digunakan untuk memprediksi 

perubahan permintaan (Huang et al., 2016).  kepuasaan kerja memberikan pengaruh signifikan dalam 

salah satu factor psikologis yang dapat mendorong atau memicu turnover intention karyawan (Windon 

et al., 2019).  

 

HIPOTESIS 2 

Berdasarkan uji hipotesis 2 (kedua), hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja bisnis Dampak terhadap kinerja perusahaan (kinerja bisnis) dan 

penelitian lain menunjukkan hasil yang serupa pada pengaruh langsung dan positif terhadap kinerja 

bisnis. Sehingga dapat memberikan peningkatan pada kepuasan kerja  yang akan membuat karyawan 

semakin meningkat kinerjanya dan sehingga akan membuat performa perusahaan meningkat. 

 

HIPOTESIS 3 

Berdasarkan pengujian hipotesis 3 (ketiga) ditemukan bahwa Hasil memperlihatkan bahwa 

organizational resilience berpengaruh positif terhadap job satisfaction, Berdasarkan uraian diatas hal ini 

membuktikan bahwa dari penelitian sebelumnya mendukung tentang  organizational resilience 

berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction dikarenakan Organizational resilience memberikan  

tingkat kenyamanan karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja (Beuren et al., 2021). 

organizational resilience sangat berperan dalam mempersiapkan lingkungan sosial yang tepat agar 

karyawan dapat bekerja dengan baik (Hallak, Assaker, O’Connor, & Lee, 2018). dan berdasarkan hasil 

dari penelitian Varshney & Varshney (2017) menyatakan bahwa organizational resilience berpengaruh 

secara nyata dan positif terhadap kepuasan kerja (job satisfaction). 
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HIPOTESIS 4 

Berdasarkan pengujian hipotesis 4 (keempat) ditemukan bahwa hasil memperlihatkan bahwa 

organizational resilience berpengaruh positif terhadap business performance, Berdasarkan uraian diatas 

hal ini membuktikan bahwa dari penelitian sebelumnya mendukung tentang  organizational resilience 

berpengaruh signifikan terhadap business performance dikarenakan organizational resilience sangat 

berperan penting untuk menjaga keseimbangan organisasi dalam menghadapi gangguan (Beuren et al., 

2021). berdasarkan hasil penelitian dari Yang & Hsu (2018) memperoleh hasil yang dimana 

organizational resilience memberikan dampak nyata dan langsung terhadap business performance. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh organizational resilience, job satisfaction, organizational 

learning culture, dan turnover intention terhadap business performance pada perusahaan pertamina 

dapat dilihat faktor yang mempengaruhi karyawan dalam perihal pengaruh organizational resilience, 

job satisfaction, organizational learning culture, dan turnover intention terhadap business performance, 

dapat disimpulkan bahwa budaya pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

budaya pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap perubahan permintaan, kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja bisnis, kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja bisnis, 

pembelajaran organisasi dan proses pengajaran. Dampak positif pada kepuasan kerja dan kekuatan 

organisasi akan berdampak positif pada kinerja bisnis. 
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