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ABSTRACT 

The automotive manufacturing industry sector is one of the drivers of the national 
economy in the manufacturing sector; however, labor productivity in Indonesia still lags behind 
other Southeast Asian countries. Challenges such as low discipline and communication barriers 
make it imperative for companies to optimize employee performance. This study aims to analyze 
the effect of a learning organization, employee empowerment, and job satisfaction on employee 
performance in the manufacturing industry in Jakarta. This study uses a quantitative approach 
with a survey method. Data were collected through online questionnaires using a five-point Likert 
scale from 140 respondents selected through purposive sampling with the criteria of permanent 
employees who have worked for at least one year. Data analysis was conducted using multiple 
linear regression through IBM SPSS software after meeting classical assumption tests. The results 
of the study indicate that Simultaneously, organizational learning, employee empowerment, and 
job satisfaction have a positive and significant effect on employee performance. Partially, these 
three variables are proven to have a positive and significant impact. These findings confirm that 
a continuous learning culture, proper delegation of authority, and collective fulfillment of 
employee welfare can enhance work effectiveness and the quality of production outcomes in the 
manufacturing sector. 

 
Keywords : job satisfaction, employee performance, learning organization, employee 
empowerment, manufacturing sector. 

 
ABSTRAK 

Sektor industri manufaktur otomotif merupakan salah satu penggerak ekonomi 
nasional dalam sektor manufaktur, namun produktivitas tenaga kerjanya di Indonesia masih 
tertinggal dibandingkan negara Asia Tenggara lainnya. Tantangan seperti rendahnya 
kedisiplinan dan hambatan komunikasi menjadi urgensi bagi perusahaan untuk 
mengoptimalkan kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
organisasi pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada industri manufaktur di Jakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring menggunakan 
skala Likert lima poin terhadap 140 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling 
dengan kriteria karyawan tetap yang telah bekerja minimal satu tahun. Analisis data 
dilakukan menggunakan regresi linear berganda melalui perangkat lunak IBM SPSS, setelah 
memenuhi uji asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan, organisasi 
pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial, ketiga variabel tersebut terbukti 
memiliki pengaruh positif dan signifikan. Temuan ini mengonfirmasi bahwa budaya belajar 
berkelanjutan, pemberian wewenang yang tepat, serta pemenuhan kesejahteraan karyawan 
secara kolektif mampu meningkatkan efektivitas kerja dan kualitas hasil produksi di sektor 
manufaktur. 

 
Kata kunci : kepuasan kerja, kinerja karyawan, organisasi pembelajaran, pemberdayaan 
karyawan, sektor manufaktur. 
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PENDAHULUAN 
Persaingan dalam industri manufaktur yang kian kompetitif mengharuskan 

perusahaan tidak hanya fokus pada efisiensi proses produksi, tetapi juga pada 
optimalisasi pengelolaan sumber daya manusia secara efektif (Wulandari et al., 
2025). Hal ini juga berlaku pada industri manufaktur komponen otomotif sebagai 
subsektor strategis pendukung rantai pasok kendaraan bermotor, yang menuntut 
kualitas, ketepatan waktu, dan standar kerja tinggi demi menjaga daya saing 
perusahaan.. Dalam konteks tersebut, pencapaian target operasional sangat 
ditentukan oleh tingkat kinerja karyawan. Makna kinerja yakni hasil kerja yang 
dicapai seorang individu atau kelompok dalam jangka waktu tertentu, yang dinilai 
berdasarkan standar perusahaan (Efrinawati, 2022). Peneliti lain juga menyebutkan 
bahwa tercapainya tujuan organisasi dan lancarnya proses produksi sangat 
bergantung pada kualitas serta kinerja para karyawan (Priatna, 2024). 

Produktivitas Kinerja karyawan di Indonesia saat ini menjadi perhatian 
penting dalam dunia bisnis dan organisasi, terutama di tengah dinamika persaingan 
global yang semakin ketat. Berdasarkan laporan Gallup’s State of the Global Workplace 
2022, tingkat keterlibatan karyawan di kawasan Asia, termasuk Indonesia, masih 
tergolong rendah, yakni hanya sekitar 20% indikasi rendahnya tingkat kinerja 
karyawan (Gallup, 2022). Fenomena serupa juga tampak di Industri otomotif 
menyumbang sekitar 1,28% terhadap PDB nasional pada kuartal III 2025 serta 
didukung kapasitas produksi sekitar 2,39 juta unit mobil dan 11,2 juta kendaraan 
roda dua dan tiga per tahun (Kementerian Perindustrian, 2026). Dalam praktiknya, 
masih ditemukan berbagai permasalahan pada perusahaan manufaktur otomotif di 
karawang yang akhirnya menurunkan produktivitas kinerja karyawan. Lemahnya 
komunikasi antar rekan kerja yang memicu kesalahpahaman, rendahnya keseriusan 
karyawan selama jam kerja, serta rendahnya kesadaran terhadap kedisiplinan dan 
keselamatan kerja (Suryono, 2022), selain itu temuan (Purnama, 2023) perusahaaan 
manufaktur otomotif di Jakarta  menghadapi masalah penurunan kinerja karyawan 
seringnya karyawan datang telambat, sering menerima izin tidak masuk kerja dengan 
alasan yang tidak tepat. Hal ini tidak di harapkan oleh perusahaan.  sehingga penting 
untuk meneliti faktor-faktor yang dapat meningkatkannya, seperti organisasi 
pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja.  

Salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah peran dari 
organisasi pembelajaran (Meher & Mishra, 2020). Menurut (Kokkaew, 2022) 
Organisasi Pembelajaran berperan dalam mendorong perusahaan mencapai target, 
memperkuat keunggulan kinerja kompetitif, serta mendukung pengembangan dan 
pengelolaan perusahaan agar bergerak menuju operasional bisnis yang lebih 
berkelanjutan. Aspek-aspek organisasi pembelajaran menurut (Samad, 2025) 
meliputi keterlibatan dalam berbagai aktivitas pembelajaran, berbagi pengalaman 
antar anggota, komitmen untuk terus mengembangkan kemampuan belajar, serta 
terciptanya suasana pembelajaran yang mendukung proses belajar secara 
berkelanjutan. Organisasi pembelajaran merupakan proses yang berfokus pada 
pengembangan kemampuan belajar dalam mengelola organisasi serta mendorong 
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berbagi pengetahuan di seluruh organisasi guna meningkatkan efektivitas dan 
kinerja karyawan. (Mai et al., 2022). Organissi pembelajaran penting diterapkan di 
perusahaan manufaktur karena perkembangan teknologi membuat karyawan harus 
terus belajar dan mengikuti perubahan. 

Faktor lain yang memengaruhi kinerja karyawan yaitu Pemberdayaan 
karyawan diyakini dapat mendorong serta meningkatkan kreativitas individu dalam 
bekerja. Menurut (Afram et al., 2022) menegaskan bahwa pemberdayaan karyawan 
berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
peningkatan kinerja, terutama melalui penguatan perilaku positif seperti tanggung 
jawab, loyalitas, dan inisiatif.  Upaya ini memiliki peran penting dalam membangun 
sistem kerja yang optimal di perusahaan, karena pemberdayaan yang efektif mampu 
memaksimalkan potensi karyawan sehingga menghasilkan kinerja yang lebih tinggi 
(Andika & Darmanto, 2020).  

Faktor berikutnya yang berperan dalam menentukan kinerja karyawan 
adalah tingkat kepuasan kerja. Menurut (Maharani et al., 2022) Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan senang yang dirasakan karyawan ketika menjalankan 
tugasnya. Seorang  pekerja  dapat  merespon  secara  positif terhadap  tugas  yang  
diselesaikan  jika  mereka merasa senang  dengan  pekerjaan  mereka.Sebaliknya,  jika  
tidak,  mereka  pasti  akan  merespon  secara  negative (Novitasari, 2024). Rasa puas 
tersebut muncul karena adanya penghargaan terhadap hasil kerja, kesesuaian 
penempatan, perlakuan yang adil, ketersediaan fasilitas yang memadai, serta 
lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung (Putri & Widiyanto, 2022). Karyawan 
yang merasa puas dengan pekerjaannya memiliki motivasi dan komitmen yang tinggi, 
sehingga dapat meningkatkan kualitas kinerja mereka (Loo et al., 2024). 

Penelitian terdahulu menunjukan hasil yang tidak konsisten terkait pengaruh 
Variabel-variabel seperti pembelajaran organisasi, pemberdayaan karyawan, dan 
kepuasan kerja terhadap Kinerja Karyawan. Menurut penelitian (Hamzali, 2022) yang 
menyatakan bahwa organisasi pembelajaran berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Karyawan, berbeda dengan penelitian (Nugroho, 2023) yang menyatakan bahwa 
organisasi pembelajaran tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Organisasi 
pembelajaran tidak berpengaruh terhadap kinerja karena jenis pekerjaan di PT Sorini 
bersifat rutin, terstandarisasi SOP, dan banyak proses sudah otomatis. Mayoritas 
karyawan juga berpengalaman sehingga tambahan pembelajaran tidak memberi 
perubahan berarti pada output kerja. Dengan kondisi tersebut, peningkatan aktivitas 
belajar tidak langsung meningkatkan kualitas maupun kuantitas kinerja karyawan. 
Lalu menurut (Srilestari, 2023) Menyatakan bahwa Pemberdayaan Karyawan 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan, berbeda dengan penelitian (Nur 
Safitri, 2022) menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh negatif 
tetapi signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil negatif tetapi signifikan 
menunjukkan bhbahwa pemberdayaan di PT Phapros belum berjalan efektif. 
Walaupun karyawan diberi kewenangan, mereka justru merasa terbebani karena 
beban kerja tinggi, kurang dukungan, dan tekanan tugas, sehingga pemberdayaan 
tersebut menurunkan kinerja. Dan menurut penelitian (Grahandika, 2021) 
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menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadan kinerja karyawan, 
berbeda dengan penelitian (Yuliana & Fadhli, 2023) menyatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh negatif muncul 
karena karyawan hanya mendapat gaji tanpa fasilitas seperti asuransi, atau bonus. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Islam et al., 2022) berfokus pada 
sektor perbankan di Bangladesh dengan periode penelitian tahun 2022, yang meneliti 
pengaruh kepuasan kerja, pemberdayaan karyawan, dan kecerdasan emosional 
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa ketiga 
variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
mengganti variabel kecerdasan emosional dengan organisasi pembelajaran, diambil 
dari penelitian (Hong et al., 2024) di vietnam pada lintas sector (multi sektor) dengan 
periode penelitian tahun 2024.  karena variabel tersebut dinilai lebih relevan dan 
memiliki bukti empiris yang kuat dalam meningkatkan kinerja karyawan pada di 
sektor manufaktur. Berbeda dengan penelitian tersebut, penelitian ini menggunakan 
sampel perusahaan pada sektor industri manufaktur di Jakarta, karena terdapat 
fenomena penurunan produktivitas dan fluktuasi kinerja karyawan yang masih 
terjadi pada beberapa perusahaan. Selain itu, penelitian yang secara khusus 
menyoroti sektor manufaktur masih tergolong jarang dilakukan, padahal sektor ini 
merupakan salah satu tulang punggung perekonomian nasional dengan tekanan kerja 
yang tinggi dan lingkungan kerja yang lebih kompleks dibandingkan sektor jasa. 
Penelitian ini menggunakan periode waktu tahun 2025, yang mencerminkan 
dinamika ketenagakerjaan terkini di Jakarta. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh organisasi 
pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan di industri manufaktur secara parsial maupun simultan. Hasil penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan manfaat secara teoretis, yaitu menambah wawasan 
dan memperkaya kajian ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya yang 
berkaitan dengan faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Secara praktis, 
penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi HRD Di perusahaan 
manufaktur dalam menyusun strategi peningkatan kinerja melalui penguatan aspek 
organisasi pembelajaran, pemberdayaan, dan kepuasan kerja karyawan. Selain itu, 
secara akademis penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian 
selanjutnya yang membahas topik serupa pada sektor atau konteks organisasi yang 
berbeda. 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah untuk apakah organisasi 
pembelajaran berpengaruh terhadap kinerja karyawan, apakah pemberdayaan 
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, apakah kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, serta apakah organisasi pembelajaran, 
pemberdayaan karyawan dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan pada perusahaan manufaktur di wilayah Jakarta. 
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METODE PENELITIAN  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

melalui kuesioner daring. Penelitian kuantitatif merupakan pendekatan penelitian 
yang bertujuan untuk mengukur dan menganalisis fenomena sosial dengan 
menggunakan data numerik dan metode statistik untuk menguji hipotesis atau 
memahami hubungan antar variabel  (Hidayat Anas & Trisninawati, 2024). Tujuannya 
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari variabel-variabel seperti organisasi 
pembelajaran, pemeberdayaan karyawan dan kepuasan kerja mempengaruhi kinerja 
karyawan di perusahaan industri manufaktur. 
 Teknik pengambilan dan pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan 
melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Form. Instrumen kuesioner 
disusun dengan skala Likert 1–5, di mana responden menilai tingkat persetujuan 
terhadap setiap pernyataan yang diberikan, mulai dari 1 (Sangat Tidak Setuju), 2 
(Tidak Setuju), 3 (Netral), 4 (Setuju), hingga 5 (Sangat Setuju). Skala ini digunakan 
karena memudahkan peneliti dalam mengukur sikap, pandangan, dan persepsi 
responden secara kuantitatif serta memungkinkan hasil penilaian diolah secara 
statistik untuk memperoleh gambaran yang lebih objektif. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Kriteria responden  

 Karakteristik responden dianalisis untuk memberikan gambaran umum 
mengenai profil partisipan dalam penelitian ini. Berdasarkan jenis kelamin, 
responden didominasi oleh laki-laki sebanyak 85 orang (60,3%), sedangkan 
responden perempuan berjumlah 56 orang (39,7%). Komposisi ini menunjukkan 
bahwa mayoritas responden dalam penelitian adalah laki-laki. Berdasarkan domisili, 
responden paling banyak berasal dari Jakarta Utara sebanyak 46 orang (32,6%), 
diikuti Jakarta Timur sebanyak 38 orang (27%), Jakarta Selatan sebanyak 26 orang 
(18,4%), Jakarta Pusat sebanyak 16 orang (11,3%), dan Jakarta Barat sebanyak 15 
orang (10,6%). Distribusi ini menunjukkan bahwa responden tersebar di seluruh 
wilayah DKI Jakarta dengan dominasi wilayah Jakarta Utara. Ditinjau dari masa kerja, 
sebagian besar responden memiliki masa kerja 3–5 tahun yaitu sebanyak 74 orang 
(52,5%), diikuti masa kerja 1–2 tahun sebanyak 35 orang (24,8%), masa kerja 6–10 
tahun sebanyak 30 orang (21,3%), dan masa kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 2 
orang (1,4%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada kategori 
masa kerja menengah. 

Untuk memastikan kualitas instrumen penelitian, dilakukan pengujian 
validitas dan reliabilitas. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas diketahui bahwa 
nilai Cronbach Alpha seluruh variabel berada di atas batas minimum 0,60 sehingga 
seluruh variabel dinyatakan reliabel dan layak digunakan sebagai alat ukur penelitian. 
Uji normalitas dilakukan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,086 lebih besar dari tingkat 
signifikansi 0,05 (0,086 > 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data 
penelitian berdistribusi normal dan memenuhi asumsi analisis regresi. 
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Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan kelayakan model regresi. Pada 
uji normalitas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,086 (> 0,05), sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. Uji heteroskedastisitas menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi variabel Organisasi Pembelajaran sebesar 0,686, variabel 
Pemberdayaan Karyawan sebesar 0,786, dan variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,961, 
yang seluruhnya berada di atas 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi tidak 
mengalami gejala heteroskedastisitas. Dengan demikian, model penelitian memenuhi 
asumsi klasik dan layak digunakan untuk analisis regresi. 

Analisis regresi linear berganda menunjukkan nilai koefisien determinasi (R 
Square) sebesar 0,611. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa variabel Organisasi 
Pembelajaran, Pemberdayaan Karyawan, dan Kepuasan Kerja mampu menjelaskan 
sebesar 61,1% variasi Kinerja Karyawan, sedangkan sisanya sebesar 38,9% 
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05), 
yang berarti variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa model penelitian 
memiliki kemampuan yang memadai dalam menjelaskan variabel dependen. 

Uji signifikansi parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel Organisasi 
Pembelajaran memiliki nilai signifikansi sebesar 0,030 (< 0,05) dengan nilai t hitung 
sebesar 2,198 (> 1,977), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Variabel 
Pemberdayaan Karyawan memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05) dengan 
nilai t hitung sebesar 4,774 (> 1,977), yang berarti variabel ini juga berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Demikian pula variabel Kepuasan 
Kerja menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (< 0,05) dengan nilai t hitung 
sebesar 3,990 (> 1,977), sehingga dapat dinyatakan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan, penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh Organisasi Pembelajaran, Pemberdayaan Karyawan, dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan baik secara simultan maupun parsial. 
Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai signifikansi berada di bawah tingkat 
kesalahan yang ditetapkan yaitu 0,05. 

Tabel 1 Uji Hipotesis 
Hipotesis Pernyataan Sig Keterangan 

H1 

Organisasi Pembelajaran 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan 0,030 Diterima 

H2 

Pemberdayaan Karyawan 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan 0,000 Diterima 

H3 
Kepuasan Kerja berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan 0,000 Diterima 
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H4 
X1, X2, X3 simultan berpengaruh 
terhadap Y 0,000 Diterima 

    
 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat disimpulkan bahwa secara 
simultan variabel Organisasi Pembelajaran, Pemberdayaan Karyawan, dan Kepuasan 
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Secara parsial, ketiga 
variabel independen juga terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan pada 
aspek organisasi pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan kepuasan kerja akan 
diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel Pemberdayaan 
Karyawan merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap 
Kinerja Karyawan, diikuti oleh variabel Kepuasan Kerja dan Organisasi Pembelajaran. 

Variabel dengan koefisien beta terbesar adalah Pemberdayan Karyawan. Hal 
ini menunjukkan bahwa Pemberdayaan Karyawan merupakan variabel yang memiliki 
kontribusi paling dominan dalam menjelaskan Kinerja Karyawan. 

 
PEMBAHASAN 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan di sektor 
manufaktur Jakarta sangat dipengaruhi oleh organisasi pembelajaran, pemberdayaan 
karyawan, dan kebahagiaan kerja. Hasil menunjukkan bahwa di sektor manufaktur, 
yang memprioritaskan efisiensi, ketelitian proses, dan kualitas output, organisasi 
tidak hanya bergantung pada elemen teknis dan prosedural tetapi juga pada 
manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada pengembangan dan 
kesejahteraan karyawan. Responden, yang sebagian besar adalah karyawan laki-laki 
berusia 20-30 tahun, mewakili demografi produktif pada fase awal hingga 
pertengahan karir, yang dicirikan oleh permintaan yang signifikan akan pembelajaran, 
pengembangan, dan keamanan kerja. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa organisasi pembelajaran 
memengaruhi kinerja karyawan. Studi sebelumnya menunjukkan bahwa proses 
pembelajaran berkelanjutan, penyebaran pengetahuan, dan pemahaman yang jelas 
tentang visi dan tujuan organisasi dapat memotivasi orang untuk bekerja lebih 
terencana dan efisien di lingkungan kerja mereka (Rona, 2022). Di dalam sektor 
manufaktur, organisasi pembelajaran memfasilitasi peningkatan kemampuan kerja 
karyawan, memperdalam pemahaman mereka tentang prosedur operasional, dan 
memungkinkan adaptasi mereka terhadap kemajuan teknologi dan metodologi kerja 
yang berkembang. Karyawan yang memiliki akses terhadap pembelajaran dan 
pengembangan kompetensi menunjukkan peningkatan kepercayaan diri dalam 
menjalankan tanggung jawab mereka, sehingga meningkatkan kualitas kerja dan 
produktivitas. 

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan 
memengaruhi kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan penelitian oleh (Mokoagow 
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et al., 2022) dan  (Sri et al., 2024) pemberdayaan perusahaan, yang ditandai dengan 
kepercayaan dalam pengambilan keputusan, keterlibatan dalam pemecahan masalah, 
dan penetapan tanggung jawab yang jelas, dapat meningkatkan rasa kepemilikan dan 
akuntabilitas karyawan terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang merasakan 
pemberdayaan biasanya menunjukkan peningkatan motivasi, peningkatan 
kemampuan pemecahan masalah, dan peningkatan kepuasan kerja. Pemberdayaan 
terwujud sebagai partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, pendelegasian 
wewenang yang lebih besar, dan penyediaan sumber daya dan informasi penting 
untuk menjalankan tanggung jawab mereka secara efisien. Kondisi ini sangat relevan 
dengan atribut responden usia produktif, di mana motivasi untuk menunjukkan 
kemampuan dan mencapai kinerja kerja sangat tinggi. 

Hasil penelitian selanjutnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan hasil penelitian (Nasution, 
2025) dan (Cahyadi, 2025) Kepuasan kerja, yang dipengaruhi oleh remunerasi, 
prospek kemajuan, hubungan interpersonal dengan atasan dan rekan kerja, serta 
kondisi kerja yang kondusif, menumbuhkan rasa nyaman dan motivasi bagi karyawan 
dalam menjalankan tanggung jawab mereka. Karyawan yang puas dengan posisi 
mereka biasanya menunjukkan moral kerja yang tinggi, berkonsentrasi pada 
penyelesaian tugas, dan secara konsisten mempertahankan kualitas hasil kerja 
mereka. Di sektor manufaktur, yang membutuhkan ketepatan waktu dan standar 
kerja yang ketat, kepuasan kerja merupakan elemen penting untuk mempertahankan 
kinerja karyawan yang stabil dan berkelanjutan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Ability, Motivation, and Opportunity 
(AMO) yang menyatakan bahwa kinerja karyawan akan optimal apabila organisasi 
mampu memenuhi aspek Ability, Motivation, and Opportunity secara simultan. Di 
sektor manufaktur Jakarta, hasil ini menunjukkan bahwa perusahaan harus terus 
meningkatkan strategi manajemen sumber daya manusia yang memprioritaskan 
pembelajaran berkelanjutan, pemberdayaan karyawan, dan peningkatan kepuasan 
kerja untuk mendorong kinerja karyawan yang optimal dan berkelanjutan. 
 
KESIMPULAN  

Analisis penelitian mengkonfirmasi bahwa hipotesis awal, yang menyatakan 
bahwa organisasi pembelajaran memengaruhi kinerja karyawan, telah divalidasi. Hal 
ini menunjukkan bahwa peningkatan implementasi organisasi pembelajaran di 
perusahaan manufaktur berkorelasi dengan peningkatan kinerja karyawan. Kondisi 
ini terwujud dalam indikator organisasi pembelajaran, termasuk pembelajaran 
berkelanjutan, berbagi pengetahuan antar karyawan, kerja tim, pemahaman visi 
bersama, dan keterampilan berpikir sistem yang mendorong pekerjaan yang efektif 
dan tepat waktu sesuai dengan standar kualitas yang ditetapkan perusahaan. 
Hipotesis kedua, yang menyatakan bahwa pemberdayaan karyawan memengaruhi 
kinerja karyawan, telah divalidasi. Ini menunjukkan bahwa pemberian wewenang, 
kepercayaan, dan kesempatan pengambilan keputusan kepada karyawan 
meningkatkan tanggung jawab, inisiatif, dan keterlibatan mereka dalam mencapai 

https://www.mes-bogor.com/journal/index.php/mrj/article/view/1093
https://www.mes-bogor.com/journal/index.php/mrj/article/view/1093


Economic Reviews Journal 
Volume 5 Nomor 2 (2026) 627 – 640 E-ISSN 2830-6449 

DOI: 10.56709/mrj.v5i2.1093 
 

635 | Volume 5 Nomor 2  2026 
 

tujuan kerja. Indikator pemberdayaan, termasuk signifikansi pekerjaan, kompetensi, 
otonomi, dan efek kerja, merupakan elemen penting yang memotivasi karyawan 
untuk mengoptimalkan kontribusi mereka kepada perusahaan. Hipotesis ketiga, yang 
menyatakan bahwa kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan, telah divalidasi. 
Ini menunjukkan bahwa kepuasan yang diperoleh dari gaji, peluang promosi, 
hubungan dengan atasan dan kolega, serta kondisi kerja yang kondusif dapat 
meningkatkan motivasi, kenyamanan, dan konsistensi kinerja karyawan. Hasil studi 
ini menunjukkan bahwa organisasi pembelajaran, pemberdayaan karyawan, dan 
kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Secara kolektif, ketiga variabel ini secara substansial meningkatkan kinerja 
karyawan di sektor manufaktur di Jakarta, menggarisbawahi peran penting 
manajemen sumber daya manusia yang berfokus pada pembelajaran, pemberdayaan, 
dan kesejahteraan karyawan. 
 
SARAN  

Perusahaan manufaktur didorong untuk meningkatkan penerapan organisasi 
pembelajaran guna meningkatkan kinerja karyawan, dengan memasukkan pelatihan 
reguler, inisiatif berbagi pengetahuan, diskusi tim, dan penilaian pembelajaran kerja 
berkala. Selain itu, manajemen harus meningkatkan pemberdayaan karyawan dengan 
menumbuhkan kepercayaan, melibatkan orang-orang dalam pengambilan keputusan 
terkait pekerjaan, dan menjaga kejelasan peran dan tugas, sehingga memungkinkan 
karyawan untuk merasakan kontribusi nyata mereka terhadap pencapaian tujuan 
perusahaan. Organisasi diharapkan untuk terus meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, terutama dengan menerapkan kerangka kompensasi yang adil, 
menawarkan peluang peningkatan karier yang transparan, menumbuhkan hubungan 
yang harmonis antara atasan dan kolega, dan memastikan lingkungan kerja yang 
aman dan kondusif untuk memungkinkan karyawan berkinerja optimal dan 
berkelanjutan. 

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk meningkatkan studi ini dengan 
memasukkan variabel tambahan yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, seperti 
kepemimpinan, budaya perusahaan, motivasi kerja, atau disiplin kerja, untuk 
menciptakan model studi yang lebih komprehensif. Selain itu, para peneliti 
selanjutnya dapat menerapkan metodologi studi lain, termasuk pendekatan kualitatif 
atau campuran, untuk menyelidiki masalah ini secara lebih komprehensif dan 
menjelaskan elemen-elemen yang memengaruhi kinerja karyawan. 
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