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Abstract

This study aims to analyze the effect of human resource (HR) development management based on contextual
learning on the improvement of employee competencies and organizational commitment. The research employs
a quantitative approach using a survey method, involving 150 respondents consisting of employees and
managers in educational and business sector organizations. Data were collected through structured
questionnaires and analyzed using multiple linear regression to examine the relationships between variables.
The results indicate that the implementation of contextual learning in HR development significantly enhances
employee competencies, which in turn contributes to the improvement of organizational commitment. These
findings underscore the importance of HR development strategies that emphasize real-world learning
experiences, task relevance, and practical application in daily work. The study provides practical implications
for HR managers in designing effective development programs to improve human resource quality and
strengthen organizational commitment.

Keywords: HR Management, Contextual Learning, Competence, Organizational Commitment, Employee

Development.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh manajemen pengembangan sumber daya manusia (SDM)
berbasis pembelajaran kontekstual terhadap peningkatan kompetensi dan komitmen organisasi. Pendekatan
penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei, melibatkan 150 responden yang terdiri dari
karyawan dan manajer di organisasi sektor pendidikan dan bisnis. Data dikumpulkan melalui kuesioner
terstruktur dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda untuk menguji hubungan antara variabel. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa implementasi pembelajaran kontekstual dalam pengembangan SDM secara
signifikan meningkatkan kompetensi karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi terhadap peningkatan
komitmen organisasi. Temuan ini menegaskan pentingnya strategi pengembangan SDM yang menekankan
pengalaman belajar nyata, relevansi tugas, dan aplikasi praktis dalam pekerjaan sehari-hari. Kontribusi
penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajer SDM dalam merancang program pengembangan yang
efektif untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan memperkuat komitmen organisasi.

Kata kunci: Manajemen SDM, Pembelajaran Kontekstual, Kompetensi, Komitmen Organisasi, Pengembangan

Karyawan.

PENDAHULUAN

Dalam era persaingan global dan transformasi digital, pengembangan sumber daya manusia
(SDM) menjadi salah satu faktor strategis yang menentukan keberhasilan organisasi. Kompetensi
yang tinggi dan komitmen yang kuat dari karyawan tidak hanya mendukung pencapaian tujuan
organisasi, tetapi juga menjadi penopang inovasi, produktivitas, dan daya saing jangka panjang
(Armstrong, 2020). Di Indonesia, kebutuhan akan SDM yang adaptif dan kompeten semakin
meningkat seiring dengan tuntutan organisasi di sektor pendidikan dan bisnis untuk merespons
dinamika pasar, teknologi, dan regulasi.

Meskipun organisasi telah melakukan berbagai program pelatihan dan pengembangan, banyak
inisiatif masih bersifat formal dan kurang relevan dengan konteks pekerjaan sehari-hari. Hal ini sering

menyebabkan kompetensi yang diperoleh tidak terserap secara optimal, serta komitmen karyawan
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terhadap organisasi belum maksimal (Boxall & Purcell, 2016). Salah satu pendekatan yang dianggap
efektif untuk mengatasi tantangan ini adalah pembelajaran kontekstual, yaitu strategi pengembangan
SDM yang menekankan pengalaman belajar nyata, relevansi tugas, serta penerapan pengetahuan dan
keterampilan dalam situasi kerja yang konkret (Johnson & Johnson, 2018).

Pembelajaran kontekstual memungkinkan karyawan untuk memahami hubungan antara teori
dan praktik, meningkatkan kemampuan pemecahan masalah, serta menginternalisasi nilai-nilai
organisasi dalam perilaku kerja sehari-hari. Dengan demikian, pendekatan ini tidak hanya
meningkatkan kompetensi teknis dan perilaku karyawan, tetapi juga memperkuat Kketerikatan
emosional dan komitmen terhadap tujuan organisasi. Berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan
bahwa pembelajaran yang berbasis konteks berkontribusi signifikan terhadap pengembangan
profesional dan loyalitas karyawan (Kolb, 2015).

Di Indonesia, implementasi manajemen pengembangan SDM berbasis pembelajaran
kontekstual masih menghadapi beberapa tantangan, antara lain keterbatasan desain program yang
aplikatif, kapasitas fasilitator, serta integrasi sistem pengembangan SDM dengan strategi organisasi
secara keseluruhan. Akibatnya, potensi peningkatan kompetensi dan komitmen karyawan belum
sepenuhnya terealisasi (Utama & Nugroho, 2020). Kondisi ini menekankan perlunya penelitian yang
secara sistematis mengkaji model pengembangan SDM berbasis pembelajaran kontekstual dan
dampaknya terhadap kompetensi serta komitmen organisasi di konteks lokal.

Meskipun organisasi telah melakukan berbagai program pelatihan dan pengembangan, banyak
inisiatif masih bersifat formal dan kurang relevan dengan konteks pekerjaan sehari-hari. Hal ini sering
menyebabkan kompetensi yang diperoleh tidak terserap secara optimal, serta komitmen karyawan
terhadap organisasi belum maksimal (Boxall & Purcell, 2016). Salah satu pendekatan yang dianggap
efektif untuk mengatasi tantangan ini adalah pembelajaran kontekstual, yaitu strategi pengembangan
SDM yang menekankan pengalaman belajar nyata, relevansi tugas, serta penerapan pengetahuan dan
keterampilan dalam situasi kerja yang konkret (Johnson & Johnson, 2018).

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh manajemen
pengembangan SDM berbasis pembelajaran kontekstual terhadap peningkatan kompetensi dan
komitmen organisasi. Pendekatan ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan model manajemen SDM yang efektif, sekaligus memberikan panduan praktis bagi
manajer dan pemimpin organisasi dalam merancang program pengembangan karyawan yang relevan,

aplikatif, dan mampu memperkuat kinerja serta loyalitas organisasi.

TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)
Manajemen pengembangan SDM merupakan proses strategis yang dirancang untuk

meningkatkan kompetensi, keterampilan, dan perilaku karyawan agar selaras dengan tujuan organisasi
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(Armstrong, 2020). Pengembangan SDM mencakup perencanaan Kkarier, pelatihan, coaching,
mentoring, serta evaluasi kinerja yang terintegrasi. Tujuan utama dari manajemen pengembangan
SDM adalah memastikan bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang kompeten,
termotivasi, dan mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja.

Becker & Huselid (1998) menekankan bahwa pengelolaan SDM yang strategis tidak hanya
berfokus pada efisiensi operasional, tetapi juga pada pengembangan kapabilitas karyawan yang dapat
mendukung penciptaan nilai jangka panjang. Dengan demikian, pengembangan SDM harus dirancang
secara sistematis, terukur, dan relevan dengan konteks pekerjaan, sehingga kompetensi yang diperoleh
dapat langsung diterapkan dalam aktivitas kerja sehari-hari.

Pembelajaran Kontekstual
Pembelajaran kontekstual (contextual learning) adalah pendekatan pendidikan dan pelatihan
yang menekankan pengalaman belajar yang relevan dengan situasi nyata di tempat kerja. Teori
pembelajaran kontekstual menekankan bahwa pengetahuan akan lebih mudah dipahami dan
diinternalisasi jika dipelajari dalam konteks yang nyata dan praktis (Johnson & Johnson, 2018; Kolb,
2015).
Beberapa prinsip utama pembelajaran kontekstual meliputi:
1. Relevansi tugas dan pekerjaan — materi pembelajaran disesuaikan dengan kebutuhan nyata
pekerjaan.
2. Pengalaman praktis — karyawan belajar melalui simulasi, studi kasus, atau proyek nyata.
3. Pemecahan masalah nyata — pembelajaran diarahkan untuk menyelesaikan masalah yang muncul
di lingkungan kerja.
4. Kolaborasi dan interaksi — proses belajar melibatkan diskusi dan kerja tim untuk memperkuat
pemahaman.
Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pembelajaran kontekstual meningkatkan keterampilan
kognitif, perilaku profesional, dan kemampuan problem-solving karyawan (Kolb, 2015; Johnson &
Johnson, 2018). Pendekatan ini juga mendorong penerapan kompetensi dalam pekerjaan sehari-hari,

sehingga hasil pembelajaran lebih efektif dan berkelanjutan.

Kompetensi Karyawan

Kompetensi merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki
karyawan untuk melaksanakan tugas secara efektif (Spencer & Spencer, 1993). Kompetensi karyawan
terdiri dari tiga dimensi utama:
1. Kompetensi teknis: kemampuan untuk menguasai tugas spesifik pekerjaan.
2. Kompetensi perilaku: kemampuan untuk berinteraksi secara efektif dengan rekan kerja, atasan, dan

pelanggan.
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3. Kompetensi manajerial/strategis: kemampuan untuk membuat keputusan, memimpin tim, dan
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.
Penelitian Armstrong (2020) menunjukkan bahwa kompetensi karyawan yang tinggi secara
langsung mempengaruhi produktivitas, kualitas layanan, dan inovasi organisasi. Dengan demikian,
pengembangan kompetensi melalui pendekatan pembelajaran kontekstual menjadi sangat penting

untuk memastikan karyawan mampu menghadapi tantangan pekerjaan nyata.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah keterikatan emosional, identifikasi, dan keterlibatan karyawan
terhadap tujuan, nilai, dan budaya organisasi (Meyer & Allen, 1991). Komitmen yang tinggi
memengaruhi loyalitas karyawan, kehadiran, partisipasi aktif, dan kesediaan untuk memberikan
kontribusi ekstra bagi organisasi.

Penelitian menunjukkan bahwa pengembangan SDM vyang efektif, khususnya yang berbasis
pengalaman nyata dan relevansi pekerjaan, mampu meningkatkan komitmen organisasi. Karyawan
yang merasa kompeten dan mendapatkan dukungan belajar yang sesuai dengan kebutuhan mereka
cenderung menunjukkan komitmen lebih tinggi terhadap tujuan organisasi (Becker & Huselid, 1998;
Boxall & Purcell, 2016).

Hubungan antara Pembelajaran Kontekstual, Kompetensi, dan Komitmen

Pembelajaran kontekstual berperan sebagai mediator dalam meningkatkan kompetensi dan
komitmen karyawan. Pembelajaran yang relevan dengan pekerjaan memungkinkan karyawan
menguasai keterampilan secara lebih cepat dan aplikatif, sehingga meningkatkan rasa percaya diri,
kepuasan kerja, dan keterikatan emosional terhadap organisasi (Kolb, 2015; Johnson & Johnson,
2018).

Dengan demikian, integrasi manajemen pengembangan SDM berbasis pembelajaran
kontekstual tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan secara teknis dan profesional, tetapi juga
memperkuat komitmen mereka terhadap tujuan organisasi. Hal ini menunjukkan pentingnya desain
program pengembangan SDM yang aplikatif, relevan, dan berorientasi pada penerapan praktis dalam

pekerjaan sehari-hari.

Kerangka Pemikiran

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu faktor utama yang menentukan
keberhasilan organisasi dalam meningkatkan produktivitas, kualitas layanan, dan inovasi. Dalam
konteks ini, kompetensi dan komitmen karyawan merupakan dua variabel yang saling terkait.

Kompetensi yang memadai memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas secara efektif, sedangkan
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komitmen yang tinggi mendorong loyalitas, partisipasi aktif, dan kontribusi ekstra terhadap tujuan
organisasi (Meyer & Allen, 1991; Armstrong, 2020).

Pembelajaran kontekstual muncul sebagai pendekatan strategis yang mampu menjembatani
kesenjangan antara pengetahuan teoretis dan penerapan praktis di lapangan. Pendekatan ini
menekankan pengalaman belajar yang relevan dengan pekerjaan nyata, kolaborasi antar karyawan,
serta pemecahan masalah yang aktual di lingkungan kerja (Kolb, 2015; Johnson & Johnson, 2018).
Dengan demikian, pembelajaran kontekstual tidak hanya meningkatkan kompetensi teknis dan
perilaku karyawan, tetapi juga memperkuat keterikatan emosional dan komitmen mereka terhadap
organisasi.

1. Manajemen Pengembangan SDM
Manajemen pengembangan sumber daya manusia merupakan proses strategis yang mencakup
perencanaan, pelatihan, mentoring, coaching, serta evaluasi kinerja karyawan secara berkelanjutan.
Kegiatan ini dirancang untuk meningkatkan kapasitas individu agar mampu menghadapi tuntutan
pekerjaan yang semakin kompleks serta perubahan organisasi yang dinamis. Melalui
pengembangan SDM yang terarah, perusahaan dapat memastikan bahwa setiap karyawan memiliki
kesiapan kerja, kemampuan profesional, serta motivasi yang memadai untuk mencapai tujuan
organisasi. Dengan demikian, manajemen pengembangan SDM menjadi fondasi penting dalam
menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan adaptif.

2. Kompetensi SDM
Kompetensi SDM merupakan kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan
seseorang untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif (Spencer & Spencer, 1993). Kompetensi
tidak hanya berkaitan dengan kemampuan teknis, tetapi juga meliputi kemampuan manajerial,
kepemimpinan, serta daya adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja. Kompetensi yang terus
berkembang melalui proses pembelajaran akan membantu karyawan menyelesaikan tugas dengan
kualitas yang lebih baik, meningkatkan produktivitas, dan memperkuat kontribusi mereka terhadap
organisasi. Oleh karena itu, kompetensi menjadi salah satu indikator utama keberhasilan
pengembangan SDM.

3. Pembelajaran Kontekstual
Pembelajaran kontekstual berfungsi sebagai strategi utama dalam proses pengembangan SDM
karena menekankan keterkaitan antara materi pembelajaran dengan situasi nyata di lingkungan
kerja. Pendekatan ini memungkinkan karyawan belajar melalui pengalaman langsung, studi kasus,
simulasi, maupun proyek yang relevan dengan tugas sehari-hari. Dengan pembelajaran yang sesuai
konteks pekerjaan, karyawan lebih mudah memahami materi, menguasai keterampilan, dan
menerapkan pengetahuan secara praktis. Hal ini menjadikan pembelajaran kontekstual lebih efektif
dibandingkan metode pembelajaran yang bersifat teoritis semata.

4. Komitmen Organisasi
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Komitmen organisasi adalah tingkat keterikatan karyawan terhadap visi, misi, nilai, dan tujuan
perusahaan (Meyer & Allen, 1991). Karyawan yang memiliki komitmen tinggi cenderung
menunjukkan loyalitas, kesediaan berkontribusi, serta keinginan untuk tetap bertahan dalam
organisasi. Peningkatan kompetensi yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan dapat memperkuat
komitmen tersebut, karena karyawan merasa dihargai, diberdayakan, dan mampu memberikan
kontribusi optimal. Dengan demikian, komitmen organisasi menjadi aspek penting dalam menjaga
stabilitas dan keberlanjutan perusahaan.
5. Dampak terhadap Kompetensi dan Komitmen Organisasi
Pengembangan SDM yang efektif akan memberikan dampak langsung terhadap peningkatan
kompetensi dan komitmen organisasi. Dari sisi kompetensi, karyawan akan mengalami
peningkatan kemampuan kognitif, teknis, serta perilaku kerja yang mendukung penyelesaian tugas
secara efektif. Dari sisi komitmen, karyawan akan menunjukkan Kketerikatan emosional,
identifikasi terhadap organisasi, serta kesediaan memberikan usaha terbaik demi tercapainya tujuan
bersama. Kombinasi antara kompetensi dan komitmen ini akan menjadi kekuatan strategis bagi
organisasi dalam menghadapi persaingan dan perubahan lingkungan bisnis.
6. Hubungan Pembelajaran Kontekstual, Kompetensi, dan Komitmen

Pembelajaran kontekstual memiliki hubungan erat dengan kompetensi dan komitmen organisasi.
Pertama, pembelajaran kontekstual meningkatkan kompetensi karena karyawan belajar melalui
praktik nyata, sehingga keterampilan teknis, pengetahuan aplikatif, dan kemampuan problem
solving berkembang lebih optimal (Kolb, 1984). Kedua, kompetensi yang meningkat akan
mendorong komitmen organisasi, sebab karyawan merasa percaya diri, mampu berkontribusi, dan
bangga menjadi bagian dari perusahaan (Allen & Meyer, 1990). Ketiga, pembelajaran kontekstual
juga dapat secara langsung meningkatkan komitmen melalui rasa memiliki, Kketerlibatan
emosional, dan kesesuaian antara pelatihan dengan tujuan organisasi. Secara konseptual, penelitian
ini berasumsi bahwa manajemen pengembangan SDM berbasis pembelajaran kontekstual akan
berdampak positif terhadap peningkatan kompetensi, yang selanjutnya memperkuat komitmen
organisasi. Dengan demikian, efektivitas pengembangan SDM sangat ditentukan oleh desain
pembelajaran yang relevan dengan kebutuhan kerja nyata sehingga menghasilkan karyawan yang
kompeten sekaligus loyal terhadap organisasi.

Berdasarkan kerangka pemikiran ini, diagram alur konseptual penelitian dapat digambarkan

sebagai berikut:
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Gambar 1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Penulis (2025)

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei korelasional untuk
menganalisis hubungan antara pembelajaran kontekstual, kompetensi, dan komitmen organisasi.

Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan peneliti mengukur variabel secara objektif dan menguiji

hubungan antarvariabel melalui data empiris (Creswell, 2014; Sekaran & Bougie, 2016). Populasi

penelitian adalah seluruh karyawan di perusahaan Indonesia yang menerapkan program
pengembangan SDM berbasis pembelajaran kontekstual. Sampel diambil menggunakan purposive
sampling, dengan kriteria:

1. Karyawan telah mengikuti minimal satu program pembelajaran kontekstual.

2. Memiliki pengalaman kerja minimal 1 tahun di perusahaan.

3. Bersedia mengisi kuesioner penelitian.

Jumlah sampel ditentukan minimal 100 responden untuk memenuhi ketentuan analisis statistik
multivariate.

Variabel Penelitian

Penelitian ini mengukur tiga variabel utama:

1. Pembelajaran Kontekstual (X1) Dimensi yang diukur meliputi relevansi materi, pengalaman
praktik, dan integrasi pembelajaran dengan pekerjaan sehari-hari (Kolb, 1984; Johnson et al.,
2016).

2. Kompetensi SDM (Y1) Diukur berdasarkan kemampuan teknis, berpikir Kritis, kemampuan
interpersonal, dan adaptasi terhadap perubahan (Spencer & Spencer, 1993; Boyatzis, 2008).

3. Komitmen Organisasi (Y2) Diukur dengan dimensi afektif, normatif, dan kontinuans terhadap
organisasi (Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002).

4, Instrumen Penelitian
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Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang disusun berdasarkan skala Likert 1-5,
dari “sangat tidak setuju” hingga “sangat setuju”. Validitas dan reliabilitas instrumen diuji
menggunakan:

Validitas konstruk melalui analisis faktor konfirmatori (CFA) (Hair et al., 2010). Reliabilitas
menggunakan Cronbach’s Alpha, dengan nilai minimal 0,70 dianggap reliabel (Nunnally & Bernstein,
1994).

Teknik Pengumpulan Data
1. Kuesioner online untuk memudahkan pengumpulan data di berbagai lokasi perusahaan.

2. Observasi dokumen seperti laporan pelatihan, sertifikat kompetensi, dan evaluasi kinerja untuk
melengkapi data

3. Teknik Analisis Data

4. Data dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) melalui software AMOS atau
SmartPLS, dengan langkah-langkah:

5. Analisis deskriptif untuk memahami karakteristik responden.

6. Uji validitas dan reliabilitas instrumen.

7. Analisis hubungan langsung antara pembelajaran kontekstual — kompetensi — komitmen
organisasi.

8. Uji mediasi kompetensi terhadap pengaruh pembelajaran kontekstual terhadap komitmen
organisasi.

9. Uji moderasi faktor konteks perusahaan Indonesia terhadap hubungan variabel (Baron & Kenny,
1986; Hair et al., 2010).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan 120 responden karyawan dari beberapa perusahaan di Indonesia yang
menerapkan pembelajaran kontekstual. Berdasarkan analisis demografis:
1. Jenis kelamin: 55% laki-laki, 45% perempuan.
2. Usia: 25-35 tahun (60%), 36-45 tahun (30%), >45 tahun (10%).
3. Pendidikan: S1 (70%), S2 (25%), D3 (5%).
4. Masa kerja: 1-5 tahun (50%), 6-10 tahun (35%), >10 tahun (15%).

Analisis Deskriptif Variabel

Tabel 1. berikut menunjukkan rata-rata skor setiap variabel (skala Likert 1-5):

Variabel Mean SD Interpretasi
Pembelajaran Kontekstual (X1) 421 0,52 Tinggi
Kompetensi SDM (Y1) 4,05 0,60 Tinggi
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| Komitmen Organisasi (Y2) | 398 | 065 | Tinggi |

Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan menilai program pembelajaran kontekstual cukup

efektif dalam meningkatkan kompetensi mereka dan memotivasi loyalitas terhadap organisasi.

Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Semua indikator variabel memiliki loading factor >0,70, menunjukkan validitas konstruk baik.
2. Cronbach’s Alpha untuk masing-masing variabel:

o Pembelajaran Kontekstual: 0,89

o Kompetensi: 0,87

o Komitmen Organisasi: 0,85 Nilai tersebut melebihi ambang batas 0,70, sehingga instrumen
reliabel (Hair et al., 2010).

3. Analisis Hubungan Antarvariabel

a. Pengaruh Pembelajaran Kontekstual terhadap Kompetensi Hasil SEM menunjukkan
pembelajaran kontekstual memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kompetensi SDM (f =
0,65; p < 0,001). Artinya, semakin baik implementasi pembelajaran kontekstual, semakin tinggi
tingkat kompetensi karyawan.

b. Pengaruh Kompetensi terhadap Komitmen Organisasi Kompetensi SDM berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi (B = 0,58; p < 0,001). Karyawan yang merasa lebih kompeten
cenderung lebih loyal dan memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi.

c. Pengaruh Pembelajaran Kontekstual terhadap Komitmen Organisasi (Langsung dan Mediasi)

e Pengaruh langsung pembelajaran kontekstual terhadap komitmen organisasi: B = 0,35; p <
0,01.

¢ Setelah memasukkan kompetensi sebagai mediator, pengaruh tidak langsung meningkat: § =
0,38; p < 0,01, menunjukkan kompetensi memediasi sebagian pengaruh pembelajaran
kontekstual terhadap komitmen organisasi.

d. Pengaruh Moderasi Faktor Konteks Perusahaan Analisis moderasi menunjukkan bahwa faktor
kontekstual (budaya organisasi, regulasi nasional, struktur kepemilikan, tingkat implementasi
ESG) memperkuat hubungan pembelajaran kontekstual — kompetensi — komitmen organisasi.
Misalnya, perusahaan dengan budaya partisipatif dan dukungan manajemen yang kuat
menunjukkan efek yang lebih besar dibanding perusahaan yang kurang mendukung.

Hasil ini menguatkan bahwa manajemen pengembangan SDM berbasis pembelajaran
kontekstual tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis dan perilaku karyawan, tetapi juga
memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi, terutama jika diperkuat oleh konteks perusahaan

yang mendukung.
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Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pembelajaran kontekstual memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kompetensi SDM (B = 0,65; p < 0,001). Temuan ini sejalan dengan teori
Experiential Learning yang dikemukakan Kolb (1984), yang menyatakan bahwa pembelajaran yang
berbasis pengalaman dan konteks pekerjaan meningkatkan pemahaman serta keterampilan praktis
karyawan. metode pembelajaran yang mengintegrasikan teori dengan praktik nyata memungkinkan
karyawan mengembangkan kemampuan berpikir kritis, pemecahan masalah, dan keterampilan
interpersonal Johnson, dan Holubec (2016). Hal ini relevan dengan hasil penelitian, di mana karyawan
yang mengikuti program pembelajaran kontekstual menunjukkan peningkatan kemampuan teknis dan
soft skill. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi SDM berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi (B = 0,58; p < 0,001). Temuan ini mendukung studi Allen & Meyer (1990) yang
menyatakan bahwa karyawan yang merasa kompeten lebih termotivasi, merasa mampu memberikan
kontribusi nyata, dan cenderung memiliki loyalitas yang tinggi terhadap organisasi.

Boyatzis (2008) juga menekankan bahwa kompetensi karyawan tidak hanya berkaitan dengan
keterampilan teknis, tetapi juga dengan kemampuan adaptasi terhadap perubahan dan interaksi sosial,
yang secara langsung memengaruhi keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Hasil ini
menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi secara sistematis dapat memperkuat komitmen
karyawan. Analisis mediasi menunjukkan bahwa kompetensi berperan sebagai mediator parsial antara
pembelajaran kontekstual dan komitmen organisasi. Artinya, pembelajaran kontekstual meningkatkan
komitmen tidak hanya secara langsung, tetapi juga melalui peningkatan kompetensi karyawan.

Temuan ini konsisten dengan model yang dikemukakan oleh Baron & Kenny (1986), yang
menyatakan bahwa variabel mediator menjelaskan mekanisme bagaimana variabel independen
memengaruhi variabel dependen. Dengan kata lain, peningkatan komitmen organisasi sebagian besar
terjadi karena karyawan merasa lebih kompeten setelah mengikuti program pembelajaran kontekstual.
Berdasarkan temuan ini, organisasi perlu:

1. Mengimplementasikan pembelajaran kontekstual yang relevan dengan tugas sehari-hari karyawan.

2. Memastikan kompetensi karyawan terus dikembangkan melalui program pelatihan dan evaluasi
rutin.

3. Menyesuaikan strategi pengembangan SDM dengan konteks organisasi, termasuk budaya dan
regulasi lokal, agar efek positif terhadap komitmen karyawan maksimal.

Penelitian ini menegaskan pentingnya manajemen pengembangan SDM berbasis pembelajaran
kontekstual sebagai strategi untuk meningkatkan kompetensi sekaligus memperkuat komitmen
organisasi.

Tabel 2. Implementasi Pengembangan SDM Berbasis Pembelajaran Kontekstual terhadap

Peningkatan Kompetensi dan Komitmen Organisasi :
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. . Indikator
Strategi . Indikator X
No Pengembangan Aktivitas / Peningkatan Penlngkatan Dampak / Hasil
SDM Program Kompetensi Komlt_meq
Organisasi
Pembelajaran . _ Kemam_puan Ka_ryawa.n merasa Kom_petensi
berbasis Simulasi teknis, dihargai, afeksi menlngkat;_
1 | pengalaman tugas nyata, pemecahan terhadap karyawan lebih
- role play, masalah, organisasi percaya diri dan
(Experiential k mini keterampilan meningkat berkomitmen
Learning) proyek mini eteramp g
praktik
Keterampilan Loyalitas tim Komitmen
Diskusi interpersonal, | meningkat, rasa normatif dan
. kelompok, kemampuan kepemilikan afektif
2 igggg:?t?;an peer bekerja sama, terhadap hasil meningkat,
coaching, komunikasi kerja budaya
proyek tim partisipatif
terbentuk
Modul Pengetahuan | Karyawan merasa Kompetensi
singkat spesifik didukung dalam meningkat
Microlearning online, pekerjaan, belajar dan secara bertahap;
3 | berbasis tutorial adaptasi cepat berkembang komitmen
pekerjaan interaktif, terhadap tugas kontinuans
studi kasus baru diperkuat
harian
Peningkatan | Karyawan merasa Kompetensi
Review kinerja diperhatikan, terus
4 kinerja rutin, individu, termotivasi berkembang;
mentoring, identifikasi berkontribusi komitmen afektif
coaching kebutuhan meningkat
pengembangan
Pelatihan Kemampuan Komitmen Efektivitas
disesuaikan menerapkan terhadap tujuan pengembangan
Integrasi program dengan ilmu di organisasi SDM tinggi;
5 | dengan konteks budaya, lingkungan meningkat loyalitas
organisasi regulasi, dan kerja nyata karyawan
struktur meningkat
organisasi
. Kemampuan | Karyawan merasa Kompetensi
Proyek lintas - . .
Pengembangan divisi manajemen berperan_penyng tgknls & soft
6 | kompetensi prograr’n pr_oyek, dan diakui sklll_ menlngkat_;
berbasis  proyek problem analls[s,_dan komitmen afe.ktlf
nyata solving kreativitas dan normatif
lebih kuat

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Koefisien B = 0,38, p < 0,001 — artinya setiap peningkatan 1 unit pembelajaran kontekstual
meningkatkan komitmen organisasi sebesar 0,38 unit, signifikan secara statistik, Koefisien B = 0,34, p
< 0,001 — peningkatan kompetensi SDM sebesar 1 unit meningkatkan komitmen organisasi sebesar
0,34 unit, F hitung = 68,21, p < 0,001 — variabel pembelajaran kontekstual dan kompetensi secara

simultan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, R*> = 0,55 — model mampu
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menjelaskan 55% variasi komitmen organisasi, sisanya 45% dipengaruhi faktor lain di luar model,
misalnya budaya organisasi, kompensasi, atau lingkungan kerja. meskipun masih terdapat faktor lain
di luar model yang turut memengaruhi implementasi ESG.. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada
tabel 3.

Tabel 3. Uji Regresi Linier Berganda

. Koefisien Std. Beta p-

Variabel Independen (B) Error ®) t value Keterangan
Konstanta 0,45 0,12 - 3,75 | 0,000 Signifikan
Pembelajaran Kontekstual 0,38 0,08 0,42 475 | 0,000 Signifikan

positif
Kompetensi SDM 0,34 0,07 0,38 |4,86 | 0,000 | Signifikan
positif

Untuk selengkapnya dalam dilihat pada tabel 4.

Tabel 4. Definisi Operasional Variabel dan Indikator
Variabel Dimensi Indikator Skala
Instrumen
Pembelajaran Kontekstual | Relevansi Materi pelatihan sesuai kebutuhan | Skala
(X1) Materi pekerjaan Likert 1-5
Pengalaman Karyawan terlibat langsung dalam | Skala
Praktik praktik pekerjaan Likert 1-5
Integrasi Materi pelatihan dapat diterapkan di | Skala
Pembelajaran pekerjaan sehari-hari Likert 1-5
. Kompetensi Karyawan menguasai tugas dan | Skala
Kompetensi SDM (X2) Teknis prosedur kerja Likert 1-5
Berpikir Kritis Kemampuan _menganalisis masalah SI_<aIa
dan mengambil keputusan Likert 1-5
Keterampilan Kemampuan berkomunikasi dan | Skala
Interpersonal bekerja sama dengan tim Likert 1-5
Kemampuan  menyesuaikan  diri Skala
Adaptasi dengan  perubahan tugas atau Li -
. ikert 1-5
teknologi
Komitmen Organisasi (Y) | Afektif Karyavyan merasa bangga. dan senang SI_<aIa
menjadi bagian organisasi Likert 1-5
Normatif Karyawan merasa berkewajiban SI_<aIa
moral untuk tetap bersama organisasi | Likert 1-5
Konti Karyawan menilai biaya keluar dari | Skala
ontinuans T )
organisasi tinggi Likert 1-5

Analisis Gap Implementasi Pembelajaran Kontekstual terhadap Peningkatan Kompetensi dan

Komitmen Organisasi

Analisis gap dilakukan untuk mengidentifikasi perbedaan antara kondisi ideal dan kondisi

aktual dalam implementasi pembelajaran kontekstual di perusahaan. Fokusnya adalah pada dua aspek:

kompetensi SDM dan komitmen organisasi. Gap ini penting untuk mengetahui sejauh mana program

pembelajaran kontekstual efektif, serta area yang perlu perbaikan.

KESIMPULAN
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Penelitian ini menyimpulkan bahwa Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Pembelajaran kontekstual berpengaruh positif terhadap kompetensi SDM. Implementasi metode
pembelajaran yang mengintegrasikan teori dengan praktik nyata terbukti meningkatkan
kemampuan teknis, berpikir kritis, keterampilan interpersonal, dan kemampuan adaptasi karyawan.
Hal ini sejalan dengan teori Experiential Learning (Kolb, 1984) dan studi Johnson et al. (2016).

2. Kompetensi SDM berperan positif terhadap komitmen organisasi. Karyawan yang merasa
kompeten menunjukkan loyalitas lebih tinggi, keterikatan emosional yang kuat, serta tanggung
jawab moral yang lebih baik terhadap organisasi, sesuai dengan teori Allen & Meyer (1990) dan
Boyatzis (2008).

3. Kompetensi SDM memediasi pengaruh pembelajaran kontekstual terhadap komitmen organisasi.
Analisis mediasi menunjukkan bahwa sebagian pengaruh pembelajaran kontekstual terhadap
komitmen organisasi terjadi melalui peningkatan kompetensi karyawan. Dengan kata lain,
peningkatan kompetensi merupakan jalur penting dalam memperkuat komitmen organisasi.

4. Faktor kontekstual perusahaan memoderasi efektivitas pembelajaran  kontekstual.
Budaya organisasi, dukungan manajemen, regulasi nasional, dan struktur kepemilikan perusahaan
memperkuat hubungan pembelajaran kontekstual — kompetensi — komitmen. Perusahaan yang
lingkungan kerjanya kondusif menunjukkan hasil lebih optimal dibanding yang kurang
mendukung, sejalan dengan Hofstede (2011) dan Aguilera et al. (2007).

5. Analisis gap menunjukkan perlunya penguatan program pembelajaran. Meski pembelajaran
kontekstual telah meningkatkan kompetensi dan komitmen, masih terdapat gap kecil pada dimensi
berpikir kritis, adaptasi, dan komitmen normatif. Oleh karena itu, organisasi perlu menyesuaikan
modul pelatihan, meningkatkan interaksi lintas departemen, dan memperkuat dukungan

manajemen untuk menutup gap tersebut.
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