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ABSTRACT

Affective commitment is an important concern as it can have a positive impact on
organizations. Training satisfaction and supervisor support have been proven to enhance
affective commitment, where training satisfaction is influenced by training orientation,
perceived value of training, and organizational support for training, while supervisor
support acts as an independent factor that directly affects affective commitment. This study
aims to examine the effects of training satisfaction and supervisor support on affective
commitment. The research employs a purposive sampling method involving 311
manufacturing employees in Tangerang, with data analyzed using CB-SEM. The findings
reveal that training orientation, perceived value of training, and organizational support
for training have a positive effect on training satisfaction, which in turn increases affective
commitment. Additionally, supervisor support, as another independent variable, is also
found to have a positive effect on affective commitment. To maintain a high level of
affective commitment, companies need to build training satisfaction through easy access to
training, aligned training objectives, and a supportive learning environment that enables
employees to apply new competencies. Furthermore, organizations should also consider
other factors such as relevant training methods and the competence of instructors in
delivering the material.

Key words: Training Orientation, Perceived Value of Training, Organizational Support
for Training, Training Satisfaction, Affective Commitment, Supervisor Support

ABSTRAK

Affective commitment menjadi perhatian penting karena dapat berdampak positif bagi
perusahaan. Training satisfaction dan supervisor support terbukti meningkatkan affective
commitment, di mana training satisfaction dipengaruhi training orientation, perceived
value of training, dan organizational support for training, sedangkan supervisor support
sebagai faktor independen yang langsung memengaruhi affective commitment. Tujuan
penelitian ini untuk mengeksplorasi pengaruh training satisfaction dan supervisor support
berdampak pada affective commitment. Penelitan ini menggunakan metode purposive
sampling melibatkan 311 karyawan manufaktur Tangerang. Analisis data menggunakan
CB-SEM. Studi ini menghasilkan temuan bahwa training orientation, perceived value of
training, dan organizational support for training memberikan pengaruh positif terhadap
training satisfaction, yang selanjutnya meningkatkan affective commitment. Selain itu,
supervisor support sebagai variabel independen lain juga terbukti berpengaruh positif

3222



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X
Volume 15, Nomor 2, Mei 2026 DOI: 10.34127/jrlab.v15i2.2269

terhadap affective commitment. Untuk mempertahankan tingkat affective commitment,
perusahaan perlu membangun fraining satisfaction melalui akses pelatihan yang mudah,
tujuan pelatihan yang selaras, serta menjaga lingkungan belajar bagi karyawan untuk
menerapkan kompetensi baru. Selain itu, perlu mempertimbangkan faktor lain seperti
metode pelatthan yang relevan dan kualitas instruktur yang kompeten dalam
menyampaikan materi.

Kata Kunci: Training Orientation, Perceived Value of Training, Organizational Support
for Training, Training Satisfaction, Affective Commitment, Supervisor Support

PENDAHULUAN

Lingkungan kerja saat ini dengan pesatnya perubahan industri mendorong
perusahaan untuk menjadi sangat fleksibel, dimana perusahaan harus siap untuk mengubah
berbagai hal dengan cepat agar tetap sejalan dengan kebutuhan industri dan
perkembangannya (Kocot et al., 2024). Perusahaan benar-benar harus beradaptasi dalam
menghadapi tantangan perubahan teknologi dan harapan pelanggan, sehingga perusahaan
harus siap melakukan transformasi (Xueyun et al., 2023). Lebih lanjut dinyatakan oleh
Xueyun et al. (2023) bahwa salah satu aspek penting kesiapan perusahaan melakukan
transformasi dalam jangka panjang adalah tingkat affective commitment karyawan pada
perusahaan. Karyawan yang memiliki affective commitment tinggi cenderung lebih
termotivasi, menunjukkan loyalitas, serta bersedia memberikan kontribusi optimal untuk
perusahaan (Oraibi et al., 2025). Affective commitment membuat karyawan memiliki
keinginan yang rendah untuk meninggalkan perusahaan, sehingga membantu perusahaan
menjaga stabilitas dan keberlanjutan sumber daya manusia (Ali et al., 2024). Affective
commitment dapat mengurangi kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan karena
karyawan merasa diperhatikan dan didukung melalui kesempatan belajar dan berkembang
yang diberikan perusahaan (Do et al., 2023). Upaya perusahaan dalam membangun
affective commitment tidak dapat dilepaskan dari pengalaman karyawan dalam mengikuti
program pengembangan, khususnya pelatihan (To & Leung, 2024).

Pelatihan membantu kita merasa lebih mampu dan berkinerja baik di tempat kerja,
dengan memperbarui cara lama dalam melakukan pekerjaan dengan metode baru yang
praktis dan efektif (Efrilia & Syah, 2022). Pelatihan yang dirancang dan dilaksanakan
secara efektif dengan materi yang relevan, metode pembelajaran yang sesuai, serta
dukungan fasilitator yang kompeten, akan meningkatkan training satisfaction karyawan
(To & Leung, 2024). Ketika karyawan merasa puas dengan pelatihan sebagai kesempatan
untuk berkembang, mereka merasakan loyalitas yang lebih kuat dan ikatan personal
terhadap perusahaan (Uzunbacak et al., 2025). Faktor yang memengaruhi training
satisfaction terhadap pelatihan adalah ketika karyawan memaknai perceived value of
training yang diberikan perusahaan (To & Leung, 2024). Perceived value of training
merupakan elemen kunci dalam membentuk penilaian positif karyawan terhadap pelatihan
yang diikuti (To & Leung, 2024). Saat karyawan merasa manfaat yang diperoleh setara
atau bahkan melebihi harapan, fraining satisfaction cenderung meningkat (Rawashdeh,
2024). Dengan kata lain, perceived value of training mencerminkan evaluasi menyeluruh
peserta terhadap pelatihan, yang sangat dipengaruhi oleh keseimbangan antara nilai
manfaat dan pengorbanan yang diberikan (Long & Lijia, 2024).

Efektivitas pelatihan tidak hanya ditentukan oleh desain dan pelaksaannya, tetapi
juga oleh karakteristik dan kesiapan karyawan sebagai peserta pelatihan (He et al., 2022).
Menurut To & Leung (2024) tingkat training satisfaction yang dirasakan karyawan sangat
berkaitan dengan bagaimana training orientation mereka terbentuk, khususnya dalam
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menyikapi pelatihan sebagai sarana pembelajaran dan pengembangan diri. Training
orientation dirancang secara strategis untuk membekali karyawan dengan keterampilan
yang relevan dan kejelasan peran dalam perusahaan yang terbukti signifikan meningkatkan
training satisfaction, karena karyawan merasa pelatihan tersebut bermanfaat dan
mendukung pengembangan karir professional karyawan (Xu et al., 2023). Selain kesiapan
dari diri sendiri, organizational support for training yang terstruktur dapat menciptakan
pengalaman baik bagi karyawan yang mengikuti pelatihan, sehingga memengaruhi
training satisfaction mereka pada pelatihan (To & Leung, 2024). Organizational support
for training yang terlihat dalam bentuk kebijakan, sumber daya, dan dukungan yang
didapatkan merupakan indikator dalam menilai training satisfaction (Buonomo et al.,
2022).

Studi terkait training orientation, organizational support for training, perceived
value of training, training satisfaction, dan affective commitment telah dilakukan dalam
berbagai konteks sebelumnya. Training orientation meningkatkan makna pelatihan yang
akhirnya mendorong training satisfaction (He et al., 2022; Li & Tsai, 2020; To & Leung,
2024). Organizational support for training menunjukkan perhatian perusahaan membuat
training satisfaction meningkat (Aydogan & Ali, 2024; Mallah ef al., 2024; To & Leung,
2024). Ketika perceived value of training sesuai dengan kompetensi pekerjaan, maka
tingkat training satisfaction akan tinggi (Mampuru et al., 2024; Sesen & Ertan, 2022; To
& Leung, 2024). Training satisfaction yang tinggi dapat memperkuat ikatan emosional
karyawan dengan perusahaan sehingga mendukung peningkatan affective commitment
(Mallah et al., 2024; Saira et al., 2022; To & Leung, 2024).

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Li & Tsai, 2020; Saira et al., 2022; To
& Leung, 2024) mengenai affective commitment yang dipengaruhi oleh training
satisfaction dan beberapa variabel lainnya seperti training orientation, perceived value of
training dan organizational support for training, namun demikian untuk melanjutkan
penelitian sebelumnya dalam penelitian kali ini dilakukan penambahan variabel supervisor
support dimana tidak hanya training satisfaction yang berdampak positif pada tingkat
affective commitment (To & Huang, 2022), tetapi juga supervisor support memiliki
pengaruh terhadap affective commitment (Mazzei et al., 2023) bahwa peran atasan yang
memberikan dukungan, masukan yang membangun, serta bantuan yang dibutuhkan dalam
pelaksanaan pekerjaan yang dapat meningkatkan kesediaan mereka untuk tetap bertahan di
perusahaan dan berkontribusi secara maksimal terhadap pencapaian tujuan bersama.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh training orientation,
organizational support for training dan perceived value of training terhadap training
satisfaction, serta menguji pengaruh training satisfaction dan supervisor support terhadap
affective commitment karyawan pada industri manufaktur, sehingga dapat memberikan
masukan strategis untuk membuat kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang
mampu memperkuat affective commitment. Oleh karena itu, penelitian ini penting
dilakukan untuk memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen dalam membangun
keterikatan, meningkatkan loyalitas, serta mendorong kontribusi dan kinerja karyawan
secara berkelanjutan.

TINJAUAN PUSTAKA

Affective Commitment

Menurut Allen & Meyer (1990) menjelaskan affective commitment sebuah
keterikatan karyawan dengan perusahaannya, yang ditunjukkan melalui perasaan memiliki,
keinginan untuk benar-benar terlibat, dan merasa ingin tetap bersama perusahaan karena
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berasal dari lubuk hati mereka. Lebih lanjut Mihardjo et al. (2020) mengembangkan
pemahaman affective commitment sebagai perasaan yang mendorong untuk membantu
perusahaan mencapai tujuan jangka panjangnya. Selanjutnya Albtoosh & Ngah (2022)
berpendapat affective commitment sebagai bentuk loyalitas emosional yang timbul ketika
perusahaan memberikan sebuah perhatian didalam dan diluar pekerjaan yang diharapkan
karyawannya. Faktor yang mempengaruhi affective commitment karyawan adalah merasa
terpuaskan di dalam lingkungan kerjanya seperti mendapatkan upah atau gaji yang
diharapkan, adanya kesempatan promosi jabatan, dan fasilitas sebagai karyawan yang
memadai (Ardiansyah & Mariyani, 2023). Dalam studi yang dilakukan To & Leung (2024)
menyatakan bahwa affective commitment sebagai ikatan emosional yang tumbuh ketika
karyawan mendapatkan pelatihan yang benar-benar penting, yang benar-benar bermakna,
dan yang membantu maju dalam karier mereka.

Training Satisfaction

Menurut Schmidt (2007) dijelaskan training satisfaction sebagai tingkat kepuasan
karyawan terhadap pengalaman pelatihan yang mereka dapatkan, termasuk isi materi,
metode penyampaian, relevansi dengan pekerjaan dan manfaat yang diperoleh. Sejalan
dengan itu Staples (2009) training satisfaction dipengaruhi oleh metode pelatihan yang
relevan dan sistematis, kualitas instruktur yang kompeten dalam menyampaikan materi,
serta karakteristik individu peserta seperti motivasi dan kesiapan belajar. Memon et al.
(2021) memberikan pernyataan bahwa training satisfaction sebagai perasaan senang
karyawan terhadap kesesuaian pelatihan dengan kebutuhan pribadi dan tuntutan pekerjaan
mereka. Serupa dengannya training satisfaction menurut Albtoosh & Ngah (2022) sebagai
perasaan puas yang muncul ketika pelatihan yang diterima sesuai atau melampaui harapan
awal karyawan. Dalam konteks yang lebih aplikatif, Buonomo et al. (2022) training
satisfaction secara subjektif karyawan terhadap keefektifan pelatihan dalam mencapai
tujuan kerja dan meningkatkan keterampilan. Definisi training satisfaction terbaru
dikemukakan oleh To & Leung (2024) tentang sejauh mana karyawan menyukai isi,
proses, dan hasil pelatihan, terutama ketika melihat pelatihan membantu secara langsung
karier mareka.

Perceived Value of Training

Giangreco et al. (2009) Perceived value of training dipahami sebagai sejauh mana
karyawan menilai pelatihan yang mereka ikuti sebagai manfaat bukan hanya dari segi
materi yang disampaikan tetapi juga dari penerapannya di tempat kerja, kontribusinya
terhadap pengembangan keterampilan teknis dan interpersonal, serta relevansinya dengan
kebutuhan pekerjaan. Sementara itu Skues et al. (2019), mengemukakan bahwa perceived
value of training merujuk pada sejauh mana pelatihan dianggap bernilai oleh karyawan,
yang akan meningkat apabila isi dan tujuan pelatihan selaras dengan kebutuhan pekerjaan
dan aspirasi individu. Lebih lanjut W. Wu et al. (2022) dijelaskan perceived value of
training sebagai persepsi karyawan terhadap efektivitas pelatihan dalam meningkatkan
kompetensi dan kinerja profesional. To & Leung (2024) mendefinisikan perceived value of
training sebagai keyakinan bahwa pelatihan tersebut membantu karyawan menjadi lebih
baik dalam hal teknis, meningkatkan cara mereka bekerja dengan orang lain, dan
membuka pintu bagi karier mareka.

Training Orientation

Menurut Bandura (1986) menyatakan bahwa training orientation bentuk kesiapan
untuk pelatihan, baik dari dalam pemikiran maupun perasaannya seperti kepercayaan diri
mereka untuk melakukan pekerjaan dengan baik, tujuan pribadi, dan terbuka terhadap
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pelatihan tersebut. Training orientation bukan hanya tentang kemauan untuk hadir dalam
sesi pelatihan, tetapi juga sebagai sikap dasar yang menentukan sejauh mana seseorang
bersedia untuk belajar dan berubah melalui pelatihan serta kemudian menggunakan
keterampilan baru tersebut di tempat kerja (Brown & McCracken, 2009). Dalam studinya
Vinet & Zhedanov (2011) mendefinisikan training orientation sebagai kecenderungan
seseorang untuk terbuka terhadap pelatihan sebagai cara untuk berkembang, tidak peduli
apapun jenis pelatihan itu atau bagaimana cara melakukannya. Selanjutnya Allaire et al.
(2012) mendefinisikan training orientation sebagai kesiapan individu baik secara mental
maupun emosional terhadap pengembangan diri dan pembelajaran sepanjang hayat untuk
terlibat dalam aktivitas pelatihan terutama dalam profesi yang menuntut pembaruan
pengetahuan secara berkelanjutan. Sementara itu, menurut To & Leung (2024)
menyatakan bahwa training orientation mencerminkan sejauh mana individu memandang
pelatihan secara positif yang dipengaruhi oleh dorongan internal untuk mencapai target
tertentu melalui proses pelatihan.

Organizational Support for Training

Organizational support for training merupakan kesediaan perusahaan dalam
menyediakan pelatihan yang baik dan bermanfaat serta menciptakan lingkungan belajar
yang kondusif (Eisenberger ef al., 1986). Costen & Salazar (2011) menjelaskan bahwa
organization support for training meliputi penyediaan kesempatan belajar, pemberian
umpan balik, dukungan finansial, fleksibilitas waktu, serta akses terhadap pelatihan untuk
terlibat dalam proses pengembangan diri melalui pelatihan. Selanjutnya Akdere & Egan
(2020) mendefinisikannya sebagai keterlibatan aktif perusahaan dalam menciptakan iklim
belajar, membangun kepemimpinan yang mendukung pembelajaran, serta merancang
sistem evaluasi pelatihan yang partisipatif dan transparan. Diperluas oleh Garavan et al.
(2021) organizational support for training didefinisikan sebagai bentuk komitmen
perusahaan, baik secara administratif maupun strategis, dalam mendukung kegiatan
pelatihan melalui penyediaan infrastruktur, kebijakan dan budaya kerja yang mendorong
terciptanya proses belajar berkelanjutan di tempat kerja. Sejalan dengan itu To & Leung
(2024) menyatakan bahwa organizational support for training adalah upaya perusahaan
dalam menyediakan lingkungan yang mendukung proses pelatihan secara efektif, seperti
memiliki kebijakan yang baik, tersedianya sumber daya pelatihan, serta komunikasi yang
positif antara manajemen dan karyawan terkait pentingnya pelatihan membantu
pengembangan karir.

Supervisor Support

House (1981) menjelaskan supervisor support merupakan dukungan sosial di tempat
kerja, mencakup bantuan emosional, pemberian informasi, dan dukungan praktis untuk
membantu karyawan mengatasi tekanan kerja. Selanjutnya, Yoon & Lim (1999)
memperjelas bahwa supervisor support merupakan bentuk perhatian, bantuan, serta
pengakuan yang diberikan oleh atasan langsung yang mendorong munculnya rasa dihargai,
keterikatan, dan keinginan untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan. Pada studi lainnya
Ozkara et al. (2022) mendeskripsikan supervisor support sebagai persepsi terhadap tiga
bentuk utama dukungan: (1) Mendapat arahan yang jelas tentang pekerjaan, (2)
Kepedulian yang dialami karyawan, dan (3) Waktu yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
pekerjaan. Dalam konteks yang berbeda Abualigah et al. (2024) menjelaskan bahwa
supervisor support merupakan bentuk dukungan nyata yang diberikan atasan kepada
karyawan (baik secara emosional, praktis, maupun motivasional) yang membantu mereka
merasa diperhatikan, didampingi, dan lebih terlibat dalam tujuan perusahaan sehingga
menumbuhkan rasa kedekatan karyawan dengan perusahaan. Lebih baru lagi, Boccoli et
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al. (2024) supervisor support berkembang ke bentuk dukungan digital, termasuk
fleksibilitas komunikasi daring, kepedulian terhadap beban kerja jarak jauh, serta perhatian
terhadap keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang kesemuanya
menjadi bagian dari peran supervisor dalam memelihara hubungan kerja yang baik,
dinamika sosial tim, dan kelangsungan performa kerja.

METODE PENELITIAN

Dalam studi yang dilakukan penulis, pengukuran variabel yang diteliti mengadopsi
dari penelitian sebelumnya. Dimana variabel Training Orientation diukur dengan 7
pernyataan yang diadopsi dari (To & Leung, 2024). Selanjutnya variabel Organizational
Support diukur dengan 3 pernyataan diadaptasi dari (To & Leung, 2024). Untuk variabel
Perceived Value of Training menggunakan 8 pernyataan yang diperoleh dari (To & Leung,
2024). Selanjutnya Training Satisfaction diukur dengan 4 pernyataan yang diadaptasi dari
(To & Leung, 2024). Variabel supervisor support menggunakan 4 pernyataan yang
diadaptasi dari (Rhoades et al., 2001). Untuk variabel Affective Commitment yang
merupakan variabel terakhir yang digunakan, peneliti menggunakan 4 pernyataan yang
diperoleh dari (To & Leung, 2024). Total pengukuran menggunakan 30 pernyataan yang
secara detail dapat dilihat pada operasional variabel pada lampiran 2 dan kuesioner pada
lampiran 3.

Penggunaan metode survey digunakan dalam proses pengumpulan data pada
penelitian dengan membagikan kuesioner secara onl/ine menggunakan aplikasi google
form. Pengukuran penelitian ini menggunakan skala likert 1 — 4, dimana 1= Sangat Tidak
Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Setuju, dan 4 = Sangat Setuju. Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan pada perusahaan manufaktur di Tangerang. Sampel penelitian
menggunakan metode purposive sampling dengan kriteria sampel yaitu karyawan dengan
masa kerja minimal 3 tahun dengan asumsi sudah melewati masa penyesuaian terhadap
budaya perusahaan dan tuntutan pekerjaan sehingga sikap dan perasaan terhadap
perusahaan menjadi lebih stabil dan mencerminkan keterikatan emosional yang nyata.
Pernah mengikuti pelatihan minimal 3 kali di perusahaannya, menggambarkan karyawan
dapat merasakan peningkatan kompetensi dan kinerja sehingga kepuasan terhadap
pelatihan dapat dinilai secara lebih objektif. Karyawan yang memiliki atasan langsung
sebagai representasi perusahaan yang paling dekat dengan mereka, sehingga dukungan
yang diberikan dapat dirasakan secara nyata. Adapun penentuan jumlah sampel pada
penelitian ini menggunakan rumus metode Hair ef al. (2019) rumus yang digunakan adalah
ukuran minimum sampel 10 x jumlah pernyataan yang mana terdapat 30 pernyataan dalam
kuesioner ini, sehingga besarnya minimum sampel yang harus didapat berjumlah 300
responden.

Studi ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode Structural Equation Model
(SEM). Pengolahan dan analisa data menggunakan perangkat lunak SPSS 25 dan Lisrel
88. Berdasarkan olahan data hasil pre-test, peneliti melakukan analisis faktor untuk uji
validitas dan reliabilitas dengan SPSS 25. Uji validitas dievaluasi dengan mengacu pada
nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Measure of Sampling Adequacy (MSA), di mana
nilai yang melebihi 0,5 menunjukkan kelayakan untuk analisis faktor. Uji reliabilitas
diukur menggunakan nilai cronbach’s alpha dengan minimal 0,70 sampai dengan
mendekati 1 menunjukkan reliabilitas yang lebih baik (Hair ef al. 2019).

Dilihat dari pre-test yang dibagikan kepada 40 responden, diperoleh hasil variabel
dalam penelitian ini memenuhi syarat uji KMO serta nilai MSA untuk setiap indikator
sebesar > 0,50 (Hair et al., 2019). Maka ditemukan bahwa variabel training orientation
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dari 7 pernyataan ada 5 yang dinyatakan valid, variabel perceived value of training dari 8
pernyataan ada 5 pernyataan valid, sedangkan variabel organization support for training
dari 3 pernyataan awal dinyatakan valid semua, selanjutnya variabel training satisfaction
dari 4 pernyataan ada 3 dikatakan valid, variabel affective commitment dari 4 pernyataan
ada 3 dinyatakan valid, terakhir variabel supervisor support 4 pernyataan dikatakan valid
seluruhnya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa dari 30 pernyataan, yang
dinyatakan valid untuk dijadikan kuesioner pada penelitian ini adalah 23 pernyataan.
Pengujian dilakukan melalui uji confirmatory factor analysis (CFA) melalui Lisrel 8.8
untuk mengukur validitas dan reliabilitas konstruk. Selain itu, dilakukan analisis nilai R-
square serta uji goodness of fit untuk memastikan kesesuaian model penelitian.

HASIL PENELITIAN

Berdasarkan hasil pengumpulan data berbentuk kuesioner daring melalui platform
Google Form, studi ini memperoleh 311 responden yang sesuai dengan kriteria yang
diharapkan. Responden tersebut didominasi oleh laki-laki dengan 160 responden (51,4%)
dari total responden. Sekitar 74,6% responden terbanyak dengan jabatan operator.
Mayoritas responden karyawan generasi Z yang berusia 18 — 28 tahun dengan 244
responden (78,5%), status pendidikan terakhir SMA/SMK sederajat dengan ratio
responden 76,2% mendominasi diantara yang lainnya. Dan lama masa kerja responden
terbanyak di 6 — 8 tahun dengan jumlah 137 (44,1%).

Uji validitas dan reliabilitas konstruk dilakukan berdasarkan pada rekomendasi dari
(Hair et al., 2019) pengukuran validitas konstruk pada penelitian ini dapat diterima dan
dinyatakan valid, karena keseluruhan variabel memiliki nilai factor loading lebih dari 0,5.
Dalam pengujian reliabilitas, nilai minimum yang digunakan untuk construct reliability
(CR) adalah 0,70 dan nilai variance extracted (VE) yang direkomendasikan adalah 0,5
(Hair et al., 2019).

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Construct Reliability Variance Extracted

(CR) (VE)
Training Orientation (TR) 0,976 0,891
Perceived Value of Training (PVT) 0,975 0,886
Organizational Support for Training (OST) 0,960 0,889
Training Satisfaction (TS) 0,962 0,750
Supervisor Support (SS) 0,971 0,698
Affective Commitment (AC) 0,973 0,809

Sumber: Data diolah peneliti, 2026

Perhitungan nilai CR dan VE yang diperoleh dalam penelitian ini secara umum telah
memenuhi standar kelayakan yang telah diterapkan. Berdasarkan hasil olah data seluruh
variabel memiliki konstruk yang telah memenuhi syarat reliabilitas dan memadai untuk
digunakan dalam analisis selanjutnya.

Analisis uji struktural dilakukan untuk dapat mengetahui nilai R Square pada tiap
persamaan. Nilai R Square berfungsi untuk menunjukan seberapa jauh variabel indepeden
mampu menjelaskan variabel dependennya. Menurut Ringle ef al. (2020) sebagai acuan
nilai R-Square sebesar 0,75, 0,50, dan 0,25 mengindikasikan kekuatan model yang kuat,
moderat, dan lemah.

Tabel 2. Hasil Uji R-Square
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Variabel R-Square Kesimpulan
Training Satisfaction (TS) 0,87 Kuat
Affective Commitment (AC) 0,85 Kuat

Sumber: Data diolah peneliti, 2026

Berdasarkan hasil analisa SEM maka diperoleh hasil yang menunjukkan bahwa
untuk variabel training satisfaction, nilai R Square mencapai 0,87. Artinya sekitar 87%
variasi training satisfaction dapat dijelaskan oleh training orientation (43%), perceived
value of training (32%), dan organization support for training (25%). Sedangkan 13%
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel penelitian, seperti metode pelatihan
dan kualitas instruktur. Analisa selanjutnya affective commitment yang memiliki nilai R
Square sebesar 0,85, menunjukkan bahwa 85% perubahan affective commitment karyawan
dapat dijelaskan oleh training satisfaction (69%) dan supervisor support (29%), sisanya
15% dipengaruhi oleh faktor lainnya yaitu lingkungan atau budaya tempat mereka bekerja,
upah yang didapat, kesempatan promosi jabatan dan fasilitas yang memadai.

Untuk hasil uji kesesuaian model, perolehan hasil analisis goodness of fit didapatkan
memenuhi kriteria secara keseluruhan. Menurut (Hair et al., 2018; Lu et al., 2007,
Finkelstein, 2005) terdapat tiga kategori evaluasi model (1) Absolute fit measures adalah
ukuran yang menilai sejauh mana model yang dibangun mampu merepresentasikan data
empiris secara langsung tanpa membandingkannya dengan model lain; (2) Incremental fit
measures adalah ukuran yang menilai seberapa besar peningkatan kecocokan model yang
diuji dibandingkan dengan model dasar/independent yang diasumsikan tidak ada hubungan
antar variabel; (3) Parsimony fit measures adalah ukuran yang menilai kecocokan model
dengan mempertimbangkan tingkat kesederhanaan model.

Pada kategori absolute fit measures, nilai normed chi-square (X* / df) sebesar 1,53
berada pada rentang 1 — 2 yang mengindikasikan model dalam kategori good fit. Meskipun
nilai probabilitas chi-square sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05 menunjukkan signifikasi,
indikator ini diketahui sensitif terhadap ukuran sampel sehingga evaluasi lebih difokuskan
pada indeks lainnya. Nilai GFI sebesar 0,92 menunjukkan model telah memenubhi kriteria
good fit. AGFI sebesar 0,89 berada pada kategori marginal fit. Nilai RMR (0,008) dan
SRMR (0,021) berada jauh di bawah 0,05 yang menunjukkan model memiliki residual
yang sangat kecil. Nilai RMSEA sebesar 0,041 dengan p-close 0,95 (>0,05)
mengindikasikan model memiliki close fit terhadap populasi. Nilai ECVI model (1,47)
lebih kecil dibandingkan ECVI saturated (1,78) dan jauh lebih kecil dibandingkan ECVI
independent (139,40), sehingga menunjukkan model memiliki kemampuan prediksi silang
yang baik. Pada kategori incremental fit measures, seluruh indicator seperti NFI (0,99),
NNFI (1,00), RFT (0,99), IFI (1,00), dan CFI (1,00) memiliki nilai di atas 0,90 yang berarti
model memiliki peningkatan kecocokan yang sangat baik dibandingkan model
independent. Selanjutnya pada kategori parsimony fit measures, nilai AIC dan CAIC
model berada dekat dengan model saturated dan jauh dari model independent, yang
menunjukkan model lebih efisien dan lebih baik dibandingkan model tanpa hubungan
antar variabel. Nilai PGFI (0,68) dan PNFI (0,80) berada pada kategori marginal, namun
masih dapat diterima karena indeks parsimony cenderung lebih konseravtif. Nilai critical
N sebesar 241,38 (>200) menunjukkan ukuran sampel memadai dan model berada pada
kategori good fit.

Secara keseluruhan, mayoritas indikator goodness of fit menunjukkan kategori good
fit, sehingga dapat disimpulkan bahwa model struktural dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria kecocokan model dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis. Data
lengkap bisa dilihat dilampiran Se.
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Berikut hasil penelitian yang digambarkan dalam diagram T-Value:
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Gambar 1. Path Diagram T-Value

Berdasrkan path diagram T-Value, maka dapat dilihat tabel hasil uji hipotesis dari
model penelitian sebagai berikut:

Tabel 3. Uji Hipotesis Model Penelitian

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai T-Value Keterangan
Training Orientation
H1 berpengaruh secara  positif 7,94 Data mendukung hipotesis

terhadap training satisfaction

Perceived value of training
H2 berpengaruh secara  positif 6,58 Data mendukung hipotesis
terhadap training satisfaction

Organization  support  for
training berpengaruh secara

H3 positif  terhadap  training 5,95 Data mendukung hipotesis
satisfaction
Training satisfaction

H4 berpengaruh  secara positif 15,45 Data mendukung hipotesis
terhadap affective commitment
Supervisor support

H5 berpengaruh secara  positif 6,72 Data mendukung hipotesis

terhadap affective commitment

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang terdapat pada tabel di atas, maka keseluruhan
hipotesis mempunyai nilai T-Value di atas 1,96 sehingga data dalam penelitian ini
mendukung keseluruhan hipotesis yang diajukan dan semua hasil positif mengindikasikan
hubungan antar variabel searah.
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PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa training orientation berpengaruh positif
terhadap training satisfaction, ditandai dengan karyawan terdaftar dalam pelatihan yang
disediakan oleh perusahaan kemudian aktif mencari informasi pelatihan yang akan mereka
ikuti untuk meningkatkan kemampuan kerja menunjukkan adanya orientasi belajar yang
kuat. Hal ini membuat karyawan memiliki ekspektasi yang jelas terhadap pelatihan yang
diikuti, sehingga ketika pelatihan yang diterima sesuai dengan kebutuhan pekerjaannya,
karyawan akan lebih mudah merasa bahwa pelatihan tersebut menunjang pekerjaannya.
Karyawan yang memiliki target mengikuti pelatihan untuk kepentingan pekerjaan saat ini
dan masa depan cenderung mengevaluasi pelatihan berdasarkan manfaat nyata. Ketika
pelatihan mampu membantu mengembangkan kemampuan yang digunakan dalam
pekerjaan, maka kepuasan terhadap pelatihan akan meningkat karena pelatihan dianggap
menunjang kariernya. Pandangan bahwa kesempatan mengembangkan hal baru di tempat
kerja sangat penting apalagi oleh karyawan generasi Z yang memiliki karakteristik adaptif,
berorientasi pada pengembangan diri serta menyukai pembelajaran relevan dan aplikatif,
kemudian diperkuat dengan kesenangan menerima tugas baru yang menuntut
pengembangan kemampuan, menunjukkan kesiapan mereka untuk menerapkan hasil
pelatihan. Hal ini membuat karyawan lebih puas ketika isi pelatihan relevan dan dapat
langsung digunakan dalam pekerjaan sehari-hari. Keyakinan bahwa pelatihan merupakan
hal penting sepanjang masa kerja membentuk sikap positif terhadap proses belajar di
organisasi. Sikap ini memperkuat bahwa pelatihan yang diberikan perusahaan bernilai dan
sesuai kebutuhan. Temuan ini selaras dengan hasil penelitian To & Leung (2024)
membuktikan bahwa training orientation berpengaruh kuat terhadap training satisfaction,
karena training orientation membentuk cara individu mengevaluasi manfaat dan relevansi
pelatihan yang diterima. Hasil serupa terdapat pada penelitian Giintner et al. (2025) ketika
karyawan dengan training orientation yang kuat cenderung menilai pelatihan sebagai
investasi karier jangka panjang, bukan sekadar kewajiban perusahaan yang membuat
pelatihan lebih bermakna bagi peningkatan kompetensi kerja sehingga menghasilkan
tingkat training satisfaction yang lebih tinggi.

Perceived value of training terbukti berpengaruh positif terhadap training
satisfaction, yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi perceived value of training yang
dirasakan individu, semakin tinggi pula tingkat training satisfaction yang diterima. Ketika
pelatihan membantu karyawan memahami produk dan pasar tempat mereka bekerja,
pelatihan dipersepsikan memiliki manfaat langsung bagi pekerjaan. Persepsi manfaat ini
mendorong karyawan menilai bahwa isi pelatihan relevan dan dapat langsung digunakan
dalam aktivitas kerja sehari-hari, sehingga meningkatkan kepuasan terhadap pelatihan.
Pelatihan yang membuat karyawan lebih mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik
memperkuat keyakinan bahwa pelatihan benar-benar menunjang kinerja. Hal ini membuat
karyawan merasa bahwa pelatihan yang diterima sesuai dengan kebutuhan pekerjaan, yang
pada akhirnya meningkatkan training satisfaction. Ketika pelatihan membantu karyawan
menggunakan ekspresi atau bahasa tubuh agar lebih mudah dipahami saat bekerja,
pelatihan tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis tetapi juga keterampilan
komunikasi. Manfaat ini memperluas persepsi nilai pelatihan, sehingga karyawan merasa
kemampuan yang digunakan dalam pekerjaan berkembang, yang berkontribusi pada
kepuasan terhadap pelatihan. Pelatihan yang membantu memahami prosedur kerja dan alur
proses di perusahaan membuat pekerjaan menjadi lebih jelas dan terarah. Kejelasan ini
memperkuat persepsi bahwa pelatihan relevan dan mendukung pelaksanaan pekerjaan,
sehingga meningkatkan kepuasan. Pelatthan yang membuat karyawan lebih siap
menghadapi dan menyelesaikan masalah teknis menegaskan nilai praktis pelatihan. Ketika
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manfaat ini dirasakan secara nyata, karyawan akan menilai pelatihan sebagai sarana yang
efektif untuk mengembangkan kemampuan kerja. Karyawan mendapatkan pelatihan yang
sesuai dengan hak-nya maka meraka akan memiliki kinerja yang kompeten dalam
pekerjaannya (Ruhiyat et al., 2022). Hasil eksplorasi penelitian ini diperkuat oleh
Mampuru et al. (2024) bahwa persepsi manfaat praktis seperti kemampuan menyelesaikan
pekerjaan, memahami prosedur, dan menghadapi masalah kerja, membuat pelatihan tidak
dipandang sebagai aktivitas formal semata, melainkan sebagai investasi pengembangan
diri yang bermakna. Temuan ini menegaskan bahwa perceived value of training
merupakan faktor kunci dalam membentuk training satisfaction yang diselenggarakan oleh
perusahaan.

Temuan lain organizational support for training berpengaruh positif terhadap
training satisfaction, yang mengindikasikan bahwa semakin besar dukungan yang
dirasakan karyawa dari perusahaan dalam pelaksanaan pelatihan, semakin tinggi pula
tingkat kepuasan mereka terhadap pelatihan yang diterima. Ketika karyawan merasakan
bahwa pelatithan yang diselenggarakan perusahaan memiliki tujuan yang jelas dan
bermanfaat bagi pekerjaan, pelatihan tersebut dipersepsikan selaras dengan kebutuhan
kerja, sehingga meningkatkan kepuasan terhadap kesesuaian pelatihan dalam menunjang
pekerjaan. Selain itu, kesempatan yang diberikan perusahaan kepada karyawan untuk
mengembangkan keterampilan melalui pelatihan mencerminkan komitmen perusahaan
terhadap pengembangan sumber daya manusia. Dukungan ini membuat karyawan lebih
terlibat dalam proses pelatihan dan mampu merasakan bahwa pelatihan membantu mereka
mengembangkan kemampuan yang digunakan dalam pekerjaan sehari-hari. Lebih lanjut,
perasaan bahwa usaha mengikuti pelatihan dihargai oleh perusahaan memperkuat persepsi
positif karyawan terhadap pelatihan, karena pelatihan tidak hanya dipandang sebagai
kewajiban, tetapi sebagai bentuk investasi perusahaan terhadap karyawan. Kondisi tersebut
mendorong karyawan untuk menilai isi pelatihan sebagai relevan, aplikatif, dan dapat
langsung digunakan dalam pekerjaan. Dengan demikian, dukungan perusahaan yang
tercermin melalui kejelasan tujuan pelatihan, pemberian kesempatan pengembangan, dan
penghargaan terhadap partisipasi karyawan dalam pelatithan berperan penting dalam
membentuk pengalaman pelatithan yang positif dan memuaskan. Dukungan perusahaan
membuat karyawan lebih bersemangat dan puas mengikuti pelatihan, sehingga mereka
terdorong untuk berkontribusi lebih, berbagi ide terbaik, dan peduli terhadap rekan kerja
serta atasan demi kemajuan perusahaan (Rahman et al., 2021). Aydogan & Ali (2024)
menegaskan bahwa organizational support for training yang tercermin melalui kejelasan
tujuan pelatihan, penyediaan kesempatan pengembangan kompetensi, serta pengakuan
terhadap usaha karyawan dalam mengikuti pelatthan membentuk persepsi positif karyawan
terhadap pelatihan yang mereka terima, yang pada akhirnya tercermin training satisfaction
yang lebih tinggi.

Selanjutnya studi ini memperoleh temuan bahwa training satisfaction mempunyai
hubungan yang positif dengan affective commitment. Ketika karyawan menilai bahwa isi
pelatihan relevan dan dapat langsung digunakan dalam pekerjaan sehari-hari, pelatihan
dipersepsikan sebagai bentuk perhatian perusahaan terhadap kebutuhan kerja karyawan.
Persepsi ini menumbuhkan rasa dihargai dan diakui, sehingga karyawan mulai merasa
menjadi bagian penting dari perusahaan dan bangga bekerja bersama tim. Perasaan bahwa
pelatihan yang diterima sesuai untuk menunjang pekerjaan memperkuat keyakinan
karyawan bahwa perusahaan mendukung keberhasilan mereka dalam bekerja. Dukungan
ini menciptakan kenyamanan psikologis yang membuat karyawan merasa betah bekerja di
perusahaan, tidak sekadar untuk memenuhi kebutuhan ekonomi, tetapi juga karena adanya
keterikatan emosional. Ketika pelatthan membantu mengembangkan kemampuan yang
digunakan dalam pekerjaan, karyawan merasa lebih percaya diri dan mampu menghadapi
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tuntutan kerja. Rasa mampu dan kepercayaan diri ini mendorong munculnya tanggung
jawab pribadi terhadap pekerjaan dan permasalahan yang terjadi di perusahaan, yang
merupakan wujud nyata dari affective commitment. Affective commitment tumbuh dari
perasaan respect karyawan atas perlakuan baik dari perusahaan terhadap diri mereka
(Ramadan & Amalia, 2023). Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa pelatihan yang dirancang sesuai kebutuhan kerja dan karier karyawan
akan meningkatkan training satisfaction sehingga muncul rasa bangga menjadi bagian dari
perusahaan serta keinginan untuk bertahan dan berkontribusi secara optimal (Mallah et al.,
2024).

Studi lain mengonfirmasi bahwa supervisor support mempunyai hubungan yang
positif dengan affective commitment, yang menandakan bahwa semakin besar dukungan
atasan yang dirasakan karyawan dalam pengembangan diri, semakin kuat pula keterikatan
emosional karyawan terhadap perusahaan. Atasan yang sering mengingatkan karyawan
untuk bekerja dengan sungguh-sungguh dan bertanggung jawab, karyawan merasakan
adanya perhatian dan arahan yang jelas dalam bekerja. Perhatian ini menumbuhkan rasa
dihargai, sehingga karyawan mulai merasa menjadi bagian penting dari perusahaan dan
bangga bekerja bersama tim. Kesempatan yang diberikan atasan untuk mencoba atau
melakukan hal baru dalam pekerjaan mencerminkan kepercayaan atasan terhadap
kemampuan karyawan. Kepercayaan tersebut menciptakan rasa aman dan nyaman dalam
bekerja, yang membuat karyawan merasa betah berada di perusahaan, bukan sekadar
bekerja untuk mencari penghasilan. Ketika atasan memperhatikan kebutuhan karyawan
agar dapat bekerja dengan lebih baik, karyawan merasakan dukungan nyata dari pimpinan
langsung. Dukungan ini memperkuat keterikatan emosional dengan perusahaan dan
mendorong karyawan merasa ikut bertanggung jawab terhadap keberlangsungan dan
permasalahan pekerjaan di perusahaan. Kesediaan atasan untuk mendengarkan keinginan
dan pendapat karyawan membangun hubungan kerja yang positif dan saling menghargai.
Hubungan ini meningkatkan rasa memiliki terhadap organisasi, yang pada akhirnya
memperkuat affective commitment karyawan. Karyawan merasa bahwa semakin besar
dukungan atasan yang dirasakan, maka semakin tinggi juga keterikatan karyawan pada
perusahaan (Kurniawan & Anindita, 2021). Berhubungan dengan itu menurut Mazzei et al.
(2023) dukungan atasan dalam bentuk bimbingan, perhatian, dan umpan balik membantu
karyawan merasa dihargai dan diterima, sehingga memperkuat keterikatan emosional dan
keinginan untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan.

PENUTUP

Kesimpulan dan Saran

Studi ini mengonfirmasi training orientation, perceived value of training, dan
organizational support for training terhadap training satisfaction para karyawan sehingga
terbukti meningkatkan affective commitment pada perusahaan tempat mereka bekerja. Hal
ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa dihargai dan dipenuhi kebutuhannya
yaitu salah satunya diberikan pelatihan yang sesuai dengan pekerjaan mereka dan
dukungan perusahaan yang tercermin melalui kejelasan tujuan pelatihan, pemberian
kesempatan pengembangan, serta penghargaan terhadap partisipasi karyawan dalam
pelatihan berperan penting dalam membentuk pengalaman pelatihan yang positif dan
memuaskan. Temuan lain dari studi ini menunjukkan bahwa supervisor support ternyata
mempunyai hubungan yang kuat dengan affective commitment, yang menandakan bahwa
semakin besar dukungan atasan yang dirasakan karyawan dalam proses bekerja, semakin
kuat pula keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan.
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Berdasarkan hasil penelitian ini memberi beberapa implikasi manajerial, manajemen
harus memandang training satisfaction sebagai strategi utama untuk meningkatkan
affective commitment terhadap perusahaan. Perusahaan disarankan untuk menumbuhkan
training orientation karyawan dengan mempertahankan komunikasi pelatihan sebagai
sarana pengembangan karier dan peningkatan kompetensi jangka panjang. Manajemen
selalu menyediakan akses informasi pelatihan yang mudah, membantu karyawan
menetapkan tujuan pelatihan yang selaras dengan tugas dan pengembangan karier, serta
menjaga lingkungan belajar bagi karyawan dan menerapkan kompetensi baru. Upaya ini
akan meningkatkan fraining satisfaction secara berkelanjutan dan berdampak kuat pada
affective commitment karyawan terhadap perusahaan. Kemudian, salah satu hal yang perlu
ditingkatkan untuk menumbuhkan affective commitment adalah dengan meningkatkan
supervisor support seperti memberikan arahan, kepedulian, ataupun waktu yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan. Bentuk supervisor support yang dapat
dilakukan perusahan adalah kesediaan atasan mendengarkan dan mempertimbangkan
pendapat karyawan terkait pekerjaan, memberikan kesempatan karyawan untuk mencoba
atau mengembangkan hal baru, serta menunjukkan perhatian terhadap kebutuhan
karyawan agar mereka dapat bekerja secara optimal dan merasa dihargai sebagai bagian
penting dari perusahaan.

Studi ini masih memiliki beberapa keterbatasan dan kekurangan. Pertama, penelitian
ini dilakukan pada industri manufaktur di Tangerang dimana belum tentu secara
keseluruhan menggambarkan kondisi serupa diluar industri maupun daerah tertentu.
Sehingga peneliti di masa mendatang dapat berfokus meneliti pada industri dan daerah
yang berbeda untuk memperoleh pengetahuan yang lebih luas terkait affective commitment
karyawan pada perusahaan. Kedua, pengumpulan data pada studi yang dilakukan penulis
menggunakan google form yang disebar secara online yang memungkinkan para
responden salah menafsirkan secara makna dalam setiap pernyataan kuesioner sehingga
diharapkan peneliti selanjutnya menggunakan metode wawancara langsung agar lebih
menghasilkan data yang konkret. Ketiga, peneliti merekomendasikan untuk menambahkan
variabel lain yang memengaruhi affective commitment seperti lingkungan atau budaya
perusahaan, guna menganalisa kontribusinya dalam memperkuat affective commitment
karyawan dengan merasa dirinya menjadi bagian dari perusahaan (Ardiansyah & Mariyani,
2023).
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