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ABSTRACT 

“This study was conducted to examine the influence of perceived organizational support 

(POS) and supervisor support on transfer of training, incorporating motivation to 

transfer as a mediating variable. The study focuses on PT PLN (Persero) Unit Induk 

Distribusi Jawa Tengah dan D.I. Yogyakarta as the research location. A quantitative 

approach was used with a census method involving 104 respondents, all of whom were 

permanent employees of the unit. The data was processed and analyzed using the Partial 

Least Squares (PLS) approach. The results of the analysis indicate that Perceived 

Organizational Support (POS) has a positive and significant effect on transfer of training. 

Conversely, supervisor support does not have a direct effect on transfer of training. 

Nevertheless, both POS and supervisor support were proven to contribute positively to 

motivation to transfer, which subsequently has a positive and significant effect on transfer 

of training. This finding underscores the importance of motivation to transfer in linking 

organizational support and supervisor support to the successful transfer of training to the 

workplace. The practical implication of this finding is the need to improve the quality of 

organizational support and supervisor involvement at every stage of training, from 

preparation and implementation to post-training. Employees' motivation to apply training 

results can be increased by tailoring training materials to unit operational needs, 

providing an understanding of the relevance of training to safety and performance, 

providing working conditions that support the application of competencies, and 

conducting continuous coaching and monitoring by supervisors. With the implementation 

of these strategies, the training process is expected to not only increase knowledge but 

also contribute to operational performance and reliability”. 

Keyword : perceived organizational support, supervisor support, motivation to 

transfer, transfer of training 
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ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji secara mendalam pengaruh perceived 

organizational support (POS) dan supervisor support terhadap transfer of training 

dengan memasukkan motivation to transfer sebagai variabel mediasi. Studi ini 

berfokus pada PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I. 

Yogyakarta sebagai lokasi penelitian. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan 

metode sensus terhadap 104 responden yang seluruhnya merupakan pegawai tetap 

pada unit tersebut. Pengolahan dan analisis data dilakukan menggunakan 

pendekatan Partial Least Square (PLS). Hasil analisis menunjukkan bahwa POS 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap transfer of training.  

 

Sebaliknya, supervisor support tidak memberikan pengaruh langsung terhadap 

transfer of training. Meskipun demikian, baik POS maupun supervisor support 

terbukti berkontribusi secara positif terhadap motivation to transfer, yang 

selanjutnya berpengaruh positif dan signifikan terhadap transfer of training. 

Temuan ini menegaskan bahwa motivation to transfer merupakan variabel mediasi 

yang memainkan peran sentral dalam menghubungkan dukungan organisasi 

maupun dukungan atasan dengan keberhasilan transfer pelatihan ke lingkungan 

kerja. Implikasi praktis dari penelitian ini menggarisbawahi pentingnya 

peningkatan kualitas dukungan organisasi dan keterlibatan supervisor pada setiap 

fase pelatihan mulai dari tahap persiapan, pelaksanaan, hingga pascapelatihan.  

 

Penguatan motivasi karyawan untuk menerapkan hasil pelatihan dapat dilakukan 

melalui penyesuaian materi pelatihan dengan kebutuhan operasional unit, 

pemberian pemahaman mengenai relevansi pelatihan terhadap keselamatan dan 

kinerja, penyediaan kondisi kerja yang mendukung penerapan kompetensi, serta 

pelaksanaan coaching dan monitoring oleh atasan secara berkelanjutan. Dengan 

penerapan strategi tersebut, proses pelatihan diharapkan tidak hanya 

menghasilkan peningkatan pengetahuan, tetapi juga memberikan kontribusi nyata 

terhadap kinerja operasional, keandalan jaringan distribusi, dan mutu layanan 

kepada pelanggan. 

 

Kata Kunci : perceived organizational support, supervisor support, motivation 

to transfer, transfer of training 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam dunia bisnis, salah satu faktor kunci dalam mencapai keunggulan 

kompetitif adalah pengembangan sumber daya manusia. Transfer of training 

merupakan aspek penting dalam proses pengembangan ini, yang merujuk pada 

kemampuan individu untuk menerapkan keterampilan, pengetahuan, dan perilaku 

yang diperoleh selama pelatihan ke lingkungan kerja yang sebenarnya. (Balwin & 

Ford, 1988). Tujuan utama dari kegiatan pelatihan adalah pemberian 

keterampilan, kemampuan dan pengetahuan kepada karyawan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Tujuan ini hanya dapat dicapai ketika karyawan mentransfer 

keterampilan yang dipelajari yang berdampak pada perusahaan secara strategis 

(Bhatti et al., 2013). Peran transfer of training terhadap keberhasilan perusahaan 

tidak dapat diremehkan, ketika pelatihan berhasil ditransfer perusahaan dapat 

merasakan peningkatan produktivitas, efisiensi, dan kualitas kerja. Sebaliknya, 

jika transfer pelatihan tidak optimal, investasi besar dalam program pelatihan 

dapat menjadi sia-sia.  

Eksplorasi tentang transfer of training memberikan wawasan mendalam 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keberhasilannya, termasuk dukungan 

organisasi (Zumrah & Boyle, 2015,Sharif et al., 2023). Motivasi untuk transfer 

(Sharif et al., 2023,Ragini & Ghosh, 2022),dukungan supervisor (Yaqub et al., 

2020), Sharif et al., 2023,Muduli & Raval, 2018) dan efikasi diri (Lathabhavan & 

H. L, 2024) . Dengan mengetahui hal ini, basins dapat membuat rencana yang 
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lebih efisien untuk memastikan hasil pelatihan dapat langsung diimplementasikan, 

mendukung tujuan strategis perusahaan, dan menciptakan budaya kerja yang 

adaptif terhadap perubahan. Melalui pendekatan yang tepat, transfer of training 

dapat menjadi alat transformasi yang tidak hanya meningkatkan performa 

individu tetapi juga memperkuat daya saing perusahaan di tengah lanskap bisnis 

global. 

Seperti disebutkan diatas bahwa faktor yang berpengaruh terhadap transfer 

of training adalah dukungan organisasi. Dukungan Organisasi yang Dirasakan 

(POS) merujuk pada keyakinan karyawan mengenai sejauh mana kontribusi 

mereka dinilai oleh perusahaan dan seberapa besar perusahaan menaruh perhatian 

pada kesejahteraan mereka (Robbins, Stephen P, 2017). Konsep ini didukung oleh 

teori pertukaran social (Social Exchange Theory), yang melihat hubungan 

karyawan-organisasi sebagai interaksi timbal balik. Dalam konteks ini, persepsi 

dukungan dari organisasi akan mendorong karyawan untuk meningkatkan 

kontribusi mereka bagi keberhasilan perusahaan. “Program pelatihan merupakan 

salah satu bentuk penghargaan non-finansial yang diberikan oleh organisasi 

kepada karyawan” (Michael Armstrong & Helen Murlis, 2019). Sejalan dengan 

pandangan ini, tidak mengherankan jika dalam situasi pelatihan, seorang peserta 

pelatihan yang memiliki tingkat POS yang tinggi mungkin merasa perlu untuk 

membalas budi dengan meningkatkan kinerja melalui pembelajaran. 

Umpan balik dan dukungan supervisor adalah prediktor yang paling 

penting dari transfer pelatihan (Yaqub et al., 2020). Penelitian Milia dan Cemeron 

(2012) menggambarkan perilaku atasan yang menurut peserta pelatihan 
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membantu atau tidak membantu dalam transfer pelatihan. Dalam penelitian Milia 

dan Cemeron (2012) ada 3 perilaku supervisor yang membantu atau tidak dalam 

proses transfer pelatihan yaitu sebelum, selama, dan setelah pelatihan 

berlangsung. Dukungan supervisor sebelum pelatihan dilakukan dengan 

memberikan motivasi mengenai nilai tambah yang akan mereka dapat dan 

promosi yang mungkin dilakukan setelah mengikuti pelatihan. Dukungan selama 

pelatihan dilakukan dengan membantu menemukan informasi mengenai tugas 

yang diberikan selama palatihan. Dukungan setelah pelatihan diberikan dengan 

memberikan kesempatan kepada peserta untuk menerapkan keterampilan baru 

yang dianggap penting untuk meningkatkan kinerja,  memfasilitasi kesempatan 

praktik dengan melibatkan peserta dalam perencanaan dan pengambilan 

keputusan, memimpin rapat, memperluas peran mereka dan mendorong mereka 

untuk mengembangkan dan mencoba ide-ide baru.  

Study empiris tentang peran supervisor terhadap transfer pelatihan 

dilakukan oleh Sharif (2022) dimana dukungan supervisor merupakan motivator 

tertinggi bagi karyawan untuk melakukan transfer pelatihan dibandingkan dengan 

dukungan rekan kerja dan dukungan organisasi. Dukungan atasan secara luas 

dianggap sebagai faktor lingkungan kerja utama yang mempengaruhi transfer 

pelatihan melalui motivasi untuk belajar. Namun dalam studi yang dilakukan oleh 

Hua Ng dan Ahmad (2017) menunjukan hasil bahwa dukungan supervisor tidak 

secara signifikan bepengaruh terhadap transfer of training.  

Baldwin dan Ford (1988) mengkategorikan faktor penentu transfer sebagai 

karakteristik peserta pelatihan, faktor lingkungan kerja, dan karakteristik desain 
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pelatihan. Kakateristik peserta pelatihan meliputi kemampuan, kepribadian, dan 

motivasi. Terdapat dua motivasi intrinsic seseorang untuk melakukan transfer 

pelatihan yaitu self efficacy dan motivasi untuk transfer (Lathabhavan & H. L, 

2024). 

Beberapa penelitian telah meneliti tentang hubungan Perceived 

Organization Support, dan Supervisor support terhadap transfer of training. Tabel 

1.1 menggambarkan penelitian yang telah dilakukan untuk meneliti pengaruh 

hubungan tersebut.  

Tabel 1.1  Research Gap 

Isu Penelitian  Peneliti Hasil Penelitian 

Pengaruh Perceived 

Organization Support  

Terhadap Transfer Of Training. 

Zumrah & Boyle (2015) Perceived 

Organization 

Support berpengaruh 

positif signifikan 

terhadap transfer of 

training 

 Islam & Ahmed (2018) Perceived 

Organization 

Support berpengaruh 

negative terhadap 

transfer of training 

Pengaruh supervisor support 

terhadap transfer of training. 

(Yaqub et al., 

2020),(Sharif et al., 

2023),(Muduli & Raval, 

2018) 

Supervisor Support 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap transfer of 

training. 

 (Ng & Ahmad, 2018) Supervisor Support 

tidak berpengaruh 

terhadap transfer of 

training. 

 

Motivation to transfer adalah motivasi untuk meningkatkan hasil kerja 

dengan terlibat kedalam kegiatan pelatihan dan pembelajaran dan menerapkan 
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pengetahuan yang didapat untuk menjalankan fungsi pekerjaan secara berbeda 

(Ng & Ahmad, 2018). Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia 

(SDM), motivasi untuk transfer berperan sebagai penghubung antara proses 

pelatihan dan implementasinya di tempat kerja. Ketika motivasi untuk transfer 

tinggi, peserta pelatihan cenderung lebih bersemangat untuk mencoba dan 

mengintegrasikan keterampilan baru ke dalam tugas-tugas sehari-hari. Hal ini 

berdampak pada peningkatan kinerja individu dan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Motivasi untuk transfer dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu efikasi 

diri dan manfaat pelatihan (Iqbal & Dastgeer, 2017), ciri ciri kepribadian dan 

dukungan sosial yang dirasakan (Ng & Ahmad, 2018), dukungan organisasi, 

dukungan teman sejawat, dan dukungan supervisor (Sharif et al., 2023). Dalam 

beberapa penelitian diatas menyimpulkan bahwa motivasi untuk transfer 

merupakan variable penghubung yang sangat berpengaruh terhadap transfer of 

training.   

Beberapa peneliti meneliti pengaruh perceived organizational support 

terhadap transfer of training melalui variabel mediasi seperti job satisfaction dan 

self efficacy (Islam & Ahmed, 2018), Job satisfaction (Zumrah & Boyle, 2015) 

dan motivasi untuk transfer (Ng & Ahmad, 2018). Penelitian yang meneliti 

tentang supervisor support dan transfer of training menunjukan hasil bahwa 

dukungan supervisor bepengaruh positif terhadap transfer of training (Muduli & 

Raval, 2018, Sharif et al., 2023, Yaqub et al., 2020) namun dalam penelitian Ng & 

Ahmad (2018) supervisor support tidak berpengaruh terhadap transfer of training. 

Adanya ketidakkonsistenan penelitian yang meneliti mengenai hubungan 
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supervisor support dan transfer of training memotivasi peneliti untuk meneliti 

kembali hubungan tersebut.  

Objek penelitian ini adalah Perusahaan Listrik Negara yang berkedudukan 

di Semarang yaitu PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I 

Yogyakarta. Pada PT PLN(Persero) terdapat Edaran Direksi Nomor 

0046.E/DIR/2023 yang mengatur tentang standar prosedur system manajemen 

pengembangan pegawai di lingkungan PT PLN (Persero). Edaran Direksi ini 

menyebutkan program pengembangan pegawai yang dilakukan oleh Corporate 

University dilakukan melalui program pembelajaran dan knowledge manajemen. 

Evaluasi atas pembelajaran yang diselenggarakan disampaikan kepada Direksi, 

satuan kerja yang mengelola fungsi strategi human capital dan satuan kerja yang 

mengola fungsi  pengembangan talenta dalam bentuk laporan. Laporan yang 

dimaksud mencakup evaluasi mengenai motivasi dan minat peserta, kemapuan 

peserta, kemampuan peserta dalam menerapkan pengetahuan yang dimiliki ke 

tempat kerja, efektivitas pembelajaran, dan tingkat pengembalian investasi PLN 

pada program pembelajaran.  

Evaluasi pembelajaran merupakan proses sistematis untuk menilai 

efektivitas suatu program pendidikan atau pelatihan, yang secara umum merujuk 

pada model empat level yang dikembangkan oleh Kirkpatrick 2006. Pada level 

pertama, Reaction, evaluasi dilakukan untuk mengetahui sejauh mana peserta 

merespons proses pembelajaran, termasuk persepsi terhadap materi, instruktur, 

metode, dan fasilitas. Kepuasan dan reaksi positif dari peserta menjadi indikasi 

bahwa pembelajaran berlangsung efektif dari perspektif pengalaman. Selanjutnya, 
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level learning menilai peningkatan kemampuan peserta yang mencakup aspek 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap setelah mengikuti pembelajaran. Evaluasi 

ini bertujuan memastikan bahwa kompetensi yang diharapkan benar-benar 

dikuasai oleh peserta. Pada level behavior, evaluasi difokuskan pada perubahan 

perilaku nyata peserta di lingkungan kerja atau konteks penerapan lain. Tahapan 

ini menilai keberhasilan transfer of learning, yaitu sejauh mana peserta mampu 

mempraktikkan kemampuan yang telah dipelajari. Terakhir, level results 

mengevaluasi dampak pembelajaran terhadap hasil yang lebih luas, seperti 

peningkatan produktivitas, kualitas layanan, atau kinerja organisasi. Model ini 

menegaskan bahwa efektivitas pembelajaran tidak hanya diukur dari reaksi dan 

peningkatan pengetahuan, tetapi juga dari penerapan dalam konteks nyata serta 

kontribusinya terhadap tujuan organisasi. Dengan demikian, evaluasi 

pembelajaran menjadi proses holistik yang menghubungkan pengalaman peserta, 

penguasaan kompetensi, perubahan perilaku, dan manfaat jangka panjang bagi 

organisasi. 

Tabel 1.2 Hasil Evaluasi Pembelajaran Level Behavior (Level 3)  

Tahun Target Hasil Evaluasi 

2023 96% 94,4% 

2024 96,6% 93% 

Sumber : Evaluasi Level3 PLN Udiklat Semarang 

Berdasarkan data pada Tabel 1.2, hasil evaluasi pembelajaran level 

behavior (Level 3) menunjukkan bahwa capaian penerapan kompetensi peserta 

pelatihan di lingkungan PLN Udiklat Semarang belum sepenuhnya memenuhi 

target yang telah ditetapkan. Pada tahun 2023, target evaluasi perilaku ditetapkan 
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sebesar 96%, namun realisasi yang dicapai hanya mencapai 94,4%, sehingga 

terdapat selisih negatif sebesar 1,6%. Kondisi ini berlanjut pada tahun 2024, di 

mana target ditingkatkan menjadi 96,6%, tetapi hasil evaluasi justru mengalami 

penurunan menjadi 93%, atau terjadi gap sebesar 3,6%. Penurunan capaian 

evaluasi pada Level 3 ini mengindikasikan bahwa meskipun peserta telah 

memperoleh pengetahuan dan keterampilan selama pelatihan, penerapannya 

dalam konteks kerja nyata masih belum optimal. Hal ini penting karena level 

behavior merupakan indikator utama keberhasilan transfer of training, yaitu 

sejauh mana kompetensi hasil pelatihan benar-benar diwujudkan dalam perilaku 

kerja. Oleh karena itu, perlu dilakukan analisis mendalam terhadap faktor-faktor 

yang mempengaruhi efektivitas transfer, seperti dukungan organisasi, dukungan 

atasan, serta motivasi individu, agar pelaksanaan pelatihan dapat memberikan 

dampak yang lebih maksimal terhadap peningkatan transfer of training di PT 

PLN.  

1.2 Rumusan Masalah 

Dari latar belakang diatas dapat disimpulkan kontradiksi hasil penelitian 

terkait pengaruh Perceived Organization Support, Supervisor Support terhadap 

Transfer Of  Training dan belum tercapainya target evaluasi pelatihan dari tahun 

2023 dan 2024 di PT PLN (Persero) mendorong peneliti untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut mengenai hal ini. Dari rumusan masalah di atas, dapat 

diperoleh pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. “Apakah Perceived Organization Support berpengaruh terhadap transfer of 

training?”  
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2. “Apakah Supervisor Support berpengaruh terhadap transfer of training?” 

3. “Apakah Perceived Organization Support  berpengaruh terhadap Motivation 

to Transfer?”  

4. “Apakah Supervisor Support berpengaruh terhadap Motivation to Transfer?” 

5. “Apakah Motivation to Transfer memediasi hubungan antara Perceived 

Organization Support, Supervisor Support terhadap transfer of training?” 

1.3 Tujuan penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah :  

1. Menganalisis pengaruh perceived organization support terhadap transfer 

of training. 

2. Menganalisis pengaruh supervisor support terhadap transfer of training. 

3. Menganalisis pengaruh perceived organization support terhadap 

motivation to transfer. 

4. Menganalisis pengarush supervisor support terhadap motivation to 

transfer. 

5. Menganalisis pengaruh motivation to transfer terhadap transfer of 

training.  

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah literatur ilmiah dalam 

bidang pelatihan khusunya transfer pelatihan melalui dukungan supervisor dan 

dukungan organisasi.  

  



10 
 

 
 

 

1.4.2 Kegunaan Praktis 

Memberikan rekomendasi untuk peningkatan transfer of training pada PT 

PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta.  
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA  

2.1 Konsep Dasar 

2.1.1 Social Exchange Teory  

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) dikemukan oleh Blau 

(1964) menjelaskan bahwa hubungan dan interaksi sosial terbentuk melalui proses 

pertukaran sumber daya, baik yang bersifat material, sosial, maupun emosional. 

Individu dalam hubungan tersebut secara rasional menimbang antara imbalan 

(rewards) dan biaya (costs) untuk memaksimalkan keuntungan serta 

meminimalkan kerugian.  

Dalam konteks pelatihan, ketika karyawan merasakan adanya dukungan 

organisasi dan atasan seperti penyediaan pelatihan yang relevan, kesempatan 

untuk menerapkan hasil pelatihan, umpan balik, serta pengakuan atas kinerja 

maka terbentuk persepsi bahwa organisasi berinvestasi pada pengembangan 

mereka. Persepsi ini mendorong karyawan untuk membalas dukungan tersebut 

melalui perilaku kerja yang positif, salah satunya dengan menerapkan 

pengetahuan dan keterampilan hasil pelatihan ke dalam pekerjaan sehari-hari, 

yang dikenal sebagai transfer of training. Lebih lanjut, teori dukungan organisasi 

memandang transfer of training bukan sekadar hasil dari kemampuan individu, 

tetapi sebagai bentuk respons sosial terhadap kualitas hubungan pertukaran antara 

karyawan dan organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa manfaat yang mereka 

terima dari pelatihan sebanding atau melebihi usaha yang mereka keluarkan, 

mereka akan menunjukkan komitmen dan motivasi yang lebih tinggi untuk 
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mentransfer hasil pelatihan ke tempat kerja. Sebaliknya, apabila pelatihan 

dipersepsikan sebagai kewajiban formal tanpa dukungan lanjutan, 

ketidakseimbangan dalam pertukaran sosial dapat menurunkan kemauan 

karyawan untuk mengaplikasikan kompetensi yang diperoleh. Dengan demikian, 

keberhasilan transfer of training dapat dipahami sebagai konsekuensi logis dari 

hubungan pertukaran sosial yang adil dan saling menguntungkan antara karyawan 

dan organisasi 

2.1.2 Transfer Of Training 

Transfer Of Training berarti kemampuan seseorang untuk menggunakan 

keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang didapat selama pelatihan di tempat 

kerja yang sebenarnya (Balwin & Ford, 1988). Konsep transfer pelatihan merujuk 

pada keberhasilan peserta pelatihan dalam mengimplementasikan hasil belajar 

mereka ke dalam pekerjaan secara berkelanjutan dan dengan tingkat efektivitas 

yang tinggi (Noe, 2020). Menurut Noe (2020) “karakteristik peserta pelatihan, 

desain program pelatihan, program pelatihan dan lingkungan kerja memengaruhi 

apakah peserta pelatihan belajar dan menggunakan atau menerapkan apa yang 

telah mereka pelajari dalam pekerjaan mereka”. Gambar 2.1 menunjukkan model 

pembelajaran dan transfer pelatihan. Seperti yang diperlihatkan oleh model 

tersebut, transfer pelatihan meliputi generalisasi (penerapan) materi pelatihan ke 

dalam pekerjaan dan pemeliharaan (retensi) pembelajaran yang telah dicapai. 

Studi ini menggunakan teori transfer pelatihan Baldwin dan Ford (1988) sebagai 

landasan, khususnya kerangka kerja mereka yang menganalisis berbagai faktor 

organisasi yang memengaruhi transfer. 
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Gambar 2.1  

Model Transfer  

 
 

Gambar 2.1 menjelaskan proses transfer melalui tiga aspek utama: faktor 

masukan pelatihan, hasil pelatihan, dan kondisi transfer. Kondisi transfer 

mencakup dua elemen penting: (1) generalisasi materi yang dipelajari selama 

pelatihan ke lingkungan kerja, dan (2) pemeliharaan materi tersebut dalam jangka 

waktu tertentu di tempat kerja. Hasil pelatihan merujuk pada tingkat pembelajaran 

yang diperoleh selama program pelatihan serta kemampuan untuk 

mempertahankan materi yang dipelajari setelah program selesai. Faktor masukan 

pelatihan mencakup desain pelatihan(Training Design), karakteristik individu 

peserta (Traine Charasteristic), dan karakteristik lingkungan kerja( Work 

Environment). Dalam desain pelatihan, elemen kunci meliputi penerapan prinsip-

prinsip pembelajaran, materi pelatihan, dan relevansi pelatihan terhadap 

pekerjaan. Karakteristik peserta pelatihan melibatkan kemampuan atau 
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keterampilan, motivasi, serta aspek kepribadian. Sementara itu, karakteristik 

lingkungan kerja melibatkan faktor-faktor seperti dukungan dari organisasi, atasan 

dan rekan kerja, serta hambatan dan peluang yang memengaruhi penerapan 

perilaku yang dipelajari di tempat kerja. 

Karakteristik peserta pelatihan dan lingkungan kerja juga memengaruhi 

transfer secara langsung, terlepas dari pembelajaran awal atau retensi materi 

selama pelatihan (Hubungan 4 dan 5). Sebagai contoh, meskipun keterampilan 

telah dipelajari dengan baik, transfer di tempat kerja dapat terhambat oleh 

kurangnya motivasi atau dukungan dari atasan. Selain itu, hasil pelatihan 

(pembelajaran dan retensi) dipengaruhi secara langsung oleh tiga faktor masukan 

pelatihan: desain pelatihan, karakteristik peserta, dan karakteristik lingkungan 

kerja (Hubungan 1, 2, dan 3). Dengan demikian, ketiga faktor masukan ini juga 

memberikan pengaruh tidak langsung terhadap transfer melalui dampaknya pada 

hasil pelatihan.  Dimensi transfer of training menurut Balwid and Ford (1988) dan 

Noe (2020) terdiri dari 2 yaitu 

1. Generalisasi  

Merupakan kemampuan peserta pelatihan untuk menerapkan apa mereka 

pelajari ke situasi dan masalah di dalam pekerjaan yang serupa namun tidak 

harus identik dengan masalah dan situasi selama program pelatihan. Berikut 

merupakan indicator dari dimensi generalisasi yang dikembangkan oleh 

Balwid and Ford (1988)  

a. Penerapan keterampilan lintas situasi 

Menggambarkan sejauh mana peserta pelatihan mampu menggunakan 

keterampilan yang dipelajari di lingkungan kerja yang tidak identik dengan 
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situasi pelatihan. Ini mencerminkan fleksibilitas kognitif dan adaptasi 

keterampilan terhadap kondisi kerja nyata. 

b. Fleksibilitas penggunaan keterampilan 

Merupaka kemampuan peserta untuk menyesuaikan atau memodifikasi 

keterampilan yang dipelajari agar sesuai dengan kebutuhan situasi kerja yang 

dinamis dan tak terduga. Ini menandakan bahwa peserta tidak hanya 

menghafal teknik, tetapi juga memahami prinsip dasarnya. 

c. Penggunaan keterampilan variatif 

Menunjukkan seberapa sering keterampilan pelatihan digunakan dalam 

berbagai konteks kerja. Semakin sering digunakan di konteks berbeda, 

semakin tinggi generalisasi. Indikator ini mencerminkan relevansi dan 

integrasi keterampilan dalam rutinitas kerja. 

2. Maintenance 

Mengacu pada proses peserta pelatihan untuk terus menggunakan apa yang 

telah mereka pelajari dari waktu ke waktu. Penting untuk disadari bahwa agar 

pelatihan menjadi efektif, diperlukan pembelajaran dan transfer pelatihan. 

Berikut Merupakan indicator dari dimensi maintenance yang dikembangkan 

oleh Balwid and Ford (1988) 

a. Penggunaan keterampilan secara berkelanjutan 

Menggambarkan sejauh mana peserta masih menggunakan 

keterampilan atau pengetahuan yang diperoleh dari pelatihan setelah 

pelatihan selesai, dalam jangka waktu tertentu. Menandakan 

keberlanjutan transfer dan tidak berhenti sesaat setelah pelatihan. 

b. Konsistensi penerapan keterampilan 
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Menunjukkan apakah peserta menerapkan hasil pelatihan secara stabil 

dari waktu ke waktu, tanpa mengalami kemunduran atau pelupaan. 

c. Keberlanjutan perilaku pasca pelatihan 

Menggambarkan apakah perubahan sikap atau perilaku yang terjadi 

selama pelatihan masih terus ditunjukkan setelah pelatihan selesai. 

Menunjukkan efektivitas pelatihan dalam membentuk kebiasaan atau 

budaya kerja baru. 

2.1.3 Perceived Organization Support 

Perceived Organization Support didefinisikan sebagai sejauh mana 

karyawan meyakini bahwa organisasi menghargai upaya mereka dan 

memperhatikan kepentingan mereka. Persepsi dukungan ini menguat ketika 

karyawan merasa adanya keadilan dalam penghargaan, keterlibatan dalam 

keputusan, dan dukungan yang kuat dari pihak atasan (Robbins et al., 2011) 

Dalam pandangan teori pertukaran sosial, hubungan kerja dipandang 

sebagai bentuk pertukaran, di mana karyawan memberikan usaha dan loyalitas 

mereka dengan harapan memperoleh imbalan materiil dan penghargaan sosial dari 

organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Menurut teori dukungan organisasi, 

terbentuknya Perceived Organization Support (POS) dipengaruhi oleh 

kecenderungan karyawan untuk memandang organisasi sebagai entitas yang 

memiliki sifat-sifat manusiawi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Dalam model 

transfer pelatihan yang dikembangkan oleh Balwid and Ford (1988) karakteristik 

lingkungan kerja terdiri dari dukungan dan kesempatan dalam menerapkan 

pelatihan yang diterima. Dalam hal ini peneliti mengasumsikan dukungan 
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organisasi dan dukungan supervisor sebagai salah satu karakteristik lingkungan 

kerja yang bepengaruh terhadap transfer of training. Pengembangan indikator 

Perceived Organizational Support (POS) merujuk pada model yang dikemukakan 

oleh Rhoades dan Eisenberger (2002): 

1. Pengahargaan dari Organisasi 

Penghargaan organisasi merupakan alat yang digunakan manajemen untuk 

menarik, memotivasi, dan mempertahankan karyawan dengan memenuhi 

berbagai kebutuhan mereka. Pengakuan dan penghargaan dari organisasi dapat 

memberikan berbagai manfaat, seperti rasa dihormati dan dihargai, peluang 

kenaikan gaji dan promosi, serta akses  informasi dan dukungan yang 

diperlukan untuk meningkatkan produktivitas kerja. Prinsip timbal balik 

memungkinkan terjalinnya keseimbangan antara harapan karyawan dan 

organisasi, meskipun orientasi keduanya berbeda (Rhoades dan Eisenberger 

2002). 

2. Bantuan dari Organisasi 

Bantuan organisasi adalah tingkat bantuan, dorongan, dan pengakuan yang 

diberikan organisasi untuk membantu karyawan bekerja dengan efektif dan 

merasa dihargai. Organisasi akan memberikan bantuan bila karyawan 

menghadapi kesulitan dalam bekerja (Rhoades dan Eisenberger 2002) 

3. Pertimbangan nilai karyawan oleh organisasi 

Mengacu pada bagaimana organisasi menilai, mengakui, dan memperlakukan 

karyawan berdasarkan kontribusi, etika, dan nilai-nilai yang mereka bawa ke 

tempat kerja. Ini melibatkan sejauh mana organisasi menghargai karyawan 
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sebagai aset penting, bukan sekadar sumber daya produktif (Rhoades dan 

Eisenberger 2002). 

4. Dukungan karir dari organisasi 

Adalah segala bentuk bantuan, fasilitas, dan kesempatan yang diberikan oleh 

organisasi kepada karyawan untuk membantu mereka mengembangkan karir, 

meningkatkan keterampilan, dan mencapai tujuan profesional mereka. 

Dukungan karir dapat berupa pelatihan dan pengembangan, perencanaan karir, 

promosi jabatan, dan mentoring (Rhoades dan Eisenberger 2002). 

2.1.4 Supervisor Support 

Supervisor memainkan peran penting dalam membentuk persepsi karyawan 

tentang keberhasilan mereka dalam menerapkan pelatihan. Supervisor yang 

konsisten mendukung karyawan memberikan sinyal bahwa mereka peduli terhadap 

kesuksesan karyawan tersebut. Dukungan tersebut dapat diwujudkan melalui 

umpan balik, sebagai alat untuk meningkatkan kesadaran karyawan terhadap 

kemampuan diri mereka. Sebaliknya, supervisor yang tidak memberikan dukungan 

atau umpan balik menciptakan lingkungan yang tidak pasti mengenai efektivitas 

karyawan. Ketidakpastian ini dapat mengurangi motivasi karyawan yang percaya 

diri untuk mencoba penerapan keterampilan baru karena kekhawatiran akan 

kurangnya pengakuan atau risiko kegagalan (Lancaster et al., 2013). Berikut 

merupakan pengembangan indicator supervisor support menurut (Lancaster et al., 

2013) 

1. Memberikan Motivasi 
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Supervisor yang suportif menciptakan lingkungan kerja yang positif, di mana 

bawahan merasa dihargai, didengar, dan dihormati. Hal ini meningkatkan rasa 

percaya diri dan kepuasan kerja, yang secara langsung memengaruhi motivasi 

(Lancaster et al., 2013). 

2. Memberikan arahan dan umpan balik 

Motivasi bawahan meningkat ketika mereka tahu apa yang diharapkan dari 

mereka. Supervisor memberikan arahan yang jelas, menetapkan tujuan, serta 

memberikan umpan balik yang konstruktif untuk membantu karyawan 

berkembang. Umpan balik dapat berupa mendiskusikan ide-ide dan isu-isu 

dengan bawahan setelah mereka melaksanakan kursus/pelatihan (Lancaster et 

al., 2013). 

3. Memberikan Kesempatan untuk Berkembang 

Supervisor yang mendukung pengembangan diri bawahan melalui pelatihan, 

bimbingan, atau promosi, mendorong motivasi intrinsik. Karyawan merasa 

dihargai dan memiliki prospek karier yang jelas. Diskusi yang mendalam 

sebelum pelaksanaan kursus dengan supervisor dianggap penting bagi karyawan 

untuk mengetahui apa yang diharapkan supervisor dari karyawan setelah kursus. 

Supervisor yang mendukung memfasilitasi kesempatan p dengan melibatkan 

peserta dalam perencanaan dan pengambilan keputusan, memimpin rapat, 

memperluas peran mereka, dan mendorong mereka untuk mengembangkan dan 

mencoba ide-ide baru membuka peluang berharga untuk transfer pelatihan 

(Lancaster et al., 2013). 

4. Menjadi Teladan  
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Supervisor yang menunjukkan etika kerja yang baik, tanggung jawab, dan 

komitmen tinggi dapat menginspirasi bawahan untuk meniru perilaku tersebut. 

Memotivasi, membimbing, membangun hubungan, dan memengaruhi orang 

lain merupakan hasil utama dari program pengembangan kepemimpinan 

(Lancaster et al., 2013). 

5. Menghargai Kinerja  

Pengakuan atas pencapaian, baik secara formal (seperti penghargaan) maupun 

informal (seperti pujian), sangat penting dalam meningkatkan semangat kerja. 

Supervisor yang secara aktif mengapresiasi kinerja positif akan memotivasi 

bawahan untuk terus menunjukkan performa terbaik.  

2.1.5 Motivation to Tranfser 

Motivasi transfer adalah kemauan peserta pelatihan untuk menggunakan 

(mengaplikasikan) pengetahuan dan kompetensi yang mereka pelajari selama 

pelatihan ke dalam tugas-tugas pekerjaan sehari-hari. Penting bagi peserta 

pelatihan untuk memiliki motivasi transfer untuk mentransfer keterampilan yang 

dipelajari ke pekerjaan. Motivasi penting untuk mencapai transfer pembelajaran 

yang maksimal, (Muduli & Raval, 2018). Expectancy Theory menyatakan bahwa 

bahwa motivasi seseorang dipengaruhi oleh harapan akan hasil yang akan 

dicapai. Teori ini menekankan pada tiga faktor yaitu harapan (expectancy), alat 

(instrumentality), dan daya tarik (valence) (Noe, 2020) 

a. Expectancy 

Adalah kepercayaan individu bahwa usaha yang mereka lakukan akan 

menghasilkan kinerja tertentu. Jika seseorang merasa bahwa usahanya tidak 
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akan menghasilkan kinerja yang diharapkan, mereka akan kurang termotivasi. 

Ketika karyawan memahami isi program, mungkin meraka akan belajar 

(ekspektasi). 

b. Instrumentality 

Instrumentasi atau keterkaitan antara kinerja dan penghargaan adalah tingkat 

keyakinan individu bahwa kinerja pada tingkat tertentu berperan penting 

dalam mencapai hasil yang diinginkan. Pembelajaran dan transfer pelatihan 

akan meningkat jika dikaitkan dengan hasil, seperti kinerja yang lebih baik, 

kenaikan gaji, atau pengakuan dari rekan kerja, 

c. Valence 

Adalah nilai atau pentingnya hasil bagi individu. Jika seseorang tidak merasa 

bahwa hasil yang diharapkan (misalnya imbalan) penting bagi mereka, mereka 

akan kurang termotivasi untuk mencapai hasil tersebut.  

Berikut indicator dari motivation to transfer yang dikembangkan oleh (Holton 

et al., 2000) 

1. Niat untuk Mengaplikasikan Pelatihan di Tempat Kerja 

Merupakan keinginan dan tekad individu untuk mengimplementasikan 

keterampilan dan pengetahuan yang telah diperoleh selama pelatihan ke dalam 

konteks kerja nyata. 

2. Persepsi Relevansi Pelatihan 

Tingkat persepsi peserta bahwa materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan, 

tugas, dan tanggung jawab dalam pekerjaannya. Semakin relevan pelatihan 

dengan pekerjaan, semakin tinggi motivasi untuk transfer. 
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3. Komitmen untuk Transfer 

Tingkat dedikasi atau tekad individu untuk benar-benar mengaplikasikan hasil 

pelatihan, bahkan saat menghadapi hambatan atau tantangan. 

4. Keyakinan Diri (Self-Efficacy) 

Merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya sendiri untuk 

berhasil menerapkan keterampilan dan pengetahuan hasil pelatihan dalam 

pekerjaannya. 

5. Dorongan internal peserta 

Dorongan dari dalam diri individu untuk belajar dan menerapkan hasil 

pelatihan bukan karena tekanan eksternal, tapi karena merasa hal itu penting, 

menarik, atau menyenangkan. 

6. Harapan 

Keyakinan bahwa transfer pelatihan akan memberikan manfaat nyata, seperti 

pengakuan, promosi, peningkatan kinerja, atau efisiensi kerja. Karyawan 

percaya bahwa jika dia menerapkan teknik baru, produktivitas dan 

penilaiannya akan meningkat. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Menurut Balwid dan Ford (1998), transfer pelatihan merupakan proses 

yang tidak mudah dan dipengaruhi oleh berbagai faktor penentu yang berbeda-

beda, seperti karakteristik peserta pelatihan (motivasi, kemampuan, dan persepsi 

peserta pelatihan), desain pelatihan (relevansi materi, metode pembelajaran, dan 

praktik), dan lingkungan tempat kerja (dukungan organisasi, iklim transfer, dan 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan baru). Selain kualitas konten, 
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transfer pelatihan yang efektif sangat bergantung pada perancangan pelatihan 

yang spesifik bertujuan untuk memfasilitasi penerapan keterampilan dan 

pengetahuan baru di tempat kerja. Lingkungan kerja memainkan peran penting 

dalam mendukung atau mencegah transfer. Sebuah organisasi harus membuat 

budaya yang mendukung transfer pelatihan melalui kebijakan, dukungan 

supervisor, dan kesempatan untuk menerapkan keterampilan yang baru diperoleh.  

Penelitian Milia dan Cameron (2012) menunjukkan bahwa sikap 

supervisor sebelum, selama, dan setelah pelatihan sangat penting untuk transfer 

pelatihan. Memotivasi, memberi semangat, dan menetapkan ekspektasi adalah 

perilaku yang mendukung sebelum pelatihan. Dukungan praktis yang diberikan 

selama pelatihan menunjukkan penghargaan supervisor terhadap pelatihan, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi peserta untuk mengikuti pelatihan 

dengan serius dan menerapkan hasilnya. 

Menurut Cornelis de Brabander (2023), motivasi untuk mentransfer 

pengetahuan berperan sebagai faktor penentu kritis dalam transfer pelatihan. 

Selain itu, motivasi ini berfungsi sebagai faktor perantara yang membantu 

menjelaskan bagaimana berbagai elemen seperti karakteristik karyawan dan 

desain pelatihan mempengaruhi efektivitas transfer pelatihan dalam konteks 

organisasi.. Beberapa penelitian yang meneliti hubungan Perceived Organization 

Support, Supervisor Support dan Transfer Of Training disajikan dalam table 2.1.  

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Peneliti Hasil 

1 Ashutosh Muduli and 

Deepti Raval (2018) 

POS, Supervisor Support Berpengaruh 
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Postitif terhadap transfer of training 

2 Muhammad Awais Bhatti 

dkk (2013)  

 

Supervisor support dan motivation to 

transfer berpengaruh postif terhadap 

transfer of training 

3 Shahbaz Sharif dkk (2022)  POS, Supervisor Support Berpengaruh 

Postitif terhadap transfer of training 

4 Ragini dkk (2020)  

 

Motivation to transfer berpengaruh positif 

terhadap transfer of training. 

 

5 Yasmin Yaqub dkk (2024)  Motivation to transfer berpengaruh positif 

terhadap transfer of training. 

 

6 Remya Lathabhavan 

(2023)  

Motivation to transfer berpengaruh positif 

terhadap transfer of training. 

 

 

7 Yasmin Yaqub (2020)  Supervisor support berpengaruh positif 

terhadap transfer of training. 

8 Abdul Rahim Zumrah, 

Stephen Boyle (2014)  

POS meningkatkan kepuasan kerja, 

meningkatkan efektivitas transfer of 

training. 

9 Kamran Iqbal, Ghulam 

Dastgeer (2017)  

Motivation to transfer berpengaruh positif 

terhadap transfer of training. 

 

10 Talat Islam, Ishfaq Ahmed 

(2017)  

POS tidak berpengahruh terhadap transfer 

of training. 

 Sue Lancaster, Lee Di 

Milia and Roslyn 

Cameron (2013) 

Supervisor support diperlukan sebelum, 

selama, dan setelah pelatihan.  

11 Kueh Hua Ng and Rusli 

Ahmad (2017)  

 

Supervisor support tidak berpengaruh 

signifikan terhadap transfer of training. 
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2.3 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis 

2.3.1 Pengaruh Perceived Organization Support terhadap Transfer of 

Training. 

Perceived Organization Support (POS) dipengaruhi oleh kecenderungan 

karyawan untuk memandang organisasi sebagai entitas yang memiliki sifat-sifat 

manusiawi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Dalam model transfer pelatihan yang 

dikembangkan oleh Balwid and Ford (1988) karakteristik lingkungan kerja terdiri 

dari dukungan dan kesempatan dalam menerapkan pelatihan yang diterima. 

Dalam hal ini peneliti mengasumsikan dukungan organisasi dan dukungan 

supervisor sebagai salah satu karakteristik lingkungan kerja yang bepengaruh 

terhadap transfer of training. Konteks kerja atau dukungan organisasi penting 

dalam proses penting dalam proses transfer pelatihan (Muduli & Raval, 2018). 

Dari beberapa penelitian diatas dukungan organisasi sangat diperlukan untuk 

mendukung transfer pembelajaran sehingga peneliti membuat hipotesis :  

H1 : “Perceived Organization Support berpengaruh positif terhadap 

Transfer Of Training” 

2.3.2 Pengaruh Supervisor Support Terhadap Transfer of Training 

supervisor support menggambarkan tingkat dukungan dan tindakan 

penguatan yang diberikan oleh atasan untuk memastikan bahwa pembelajaran 

yang diperoleh benar-benar digunakan dalam praktik kerja (Holton et al., 2000). 

Dukungan yang dimaksud meliputi insentif (dorongan) agar peserta pelatihan 

dapat memanfaatkan keterampilan baru mereka. Ini juga termasuk memandu 

mereka dalam mengidentifikasi peluang untuk menggunakan keterampilan yang 
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telah dipelajari, bimbingan dalam penerapan keterampilan yang dilatih dengan 

tepat, pemberian umpan balik, penguatan positif atas penerapan dan peningkatan 

baru, dll., yang semuanya memfasilitasi transfer pelatihan yang positif. Dukungan 

dan bantuan praktis kepada peserta pelatihan selama kursus berlangsung 

menandakan nilai yang diberikan oleh para supervisor terhadap kursus tersebut 

dan pertemuan yang diadakan setelah kursus memberikan kesempatan terbaik 

untuk mendukung transfer (Ghosh et al., 2015).  

Penelitian Milia and Cameron(2012) menunjukkan bahwa apa yang 

dilakukan oleh para pengawas sebelum, selama, dan setelah pelatihan sangat 

penting bagi transfer pelatihan. Perilaku yang mendukung sebelum pelatihan 

termasuk memotivasi, memberi semangat, dan menetapkan ekspektasi. Dukungan 

praktis yang diberikan selama pelatihan menunjukkan nilai yang diberikan oleh 

pengawas terhadap pelatihan tersebut. Pertemuan yang diadakan setelah pelatihan 

memberikan kesempatan terbaik untuk mendukung transfer. Penelitian Bhatti dkk 

(2013) menyoroti faktor-faktor yang menghambat karyawan untuk mentransfer 

pelatihan di tempat kerja dan menemukan bahwa elemen dukungan sosial 

(dukungan rekan kerja dan atasan) memainkan peran penting dalam proses 

transfer pelatihan. Dengan dukungan literatur ini, kami merumuskan hipotesis 

berikut: 

H2 :  “Supervisor  Support  berpengaruh pos i t i f  terhadap 

Transfer  of  Training” 

 



27 
 

 
 

2.3.3 Pengaruh Perceived Organization Support Terhadap Motivation to 

Transfer 

Perceived Organization Support (dukungan organisasi) adalah bantuan 

utama yang diberikan oleh organisasi itu sendiri yang memungkinkan karyawan 

untuk belajar, berlatih, dan memotivasi transfer pelatihan. Dukungan organisasi 

mendorong karyawan untuk belajar dan berbagi keterampilan, yang menghasilkan 

peningkatan transfer pelatihan (Sharif et al., 2023). Dukungan organisasi 

meningkatkan Motivation to Transfer dengan menciptakan rasa kepercayaan, 

penghargaan, dan keamanan psikologis. Perasaan dihargai dan didukung 

memotivasi karyawan untuk menggunakan keterampilan baru mereka demi 

berkontribusi kepada organisasi. Penelitian Ng dan Ahmad (2017) menjelaskan 

mekanisme intervensi pada hubungan antara Perceived Organization Support dan 

transfer pelatihan menemukan bahwa motivasi untuk belajar dan/atau motivasi 

untuk transfer berfungsi sebagai variabel mediasi yang menghubungkan hubungan 

tersebut.  

H3 : “Perceived Organization Support berpengaruh positif terhadap 

Motivation to Transfer” 

2.3.4 Pengaruh Supervisor Support Terhadap Motivation to Transfer 

Sebagai representasi organisasi, supervisor bertanggung jawab untuk 

memberikan arahan kerja dan melakukan penilaian kinerja karyawan. Sikap 

supervisor terhadap mereka menunjukkan tingkat dukungan yang diberikan 

organisasi kepada mereka (Ghosh et al., 2015). Dukungan supervisor membantu 

membangun iklim positif untuk pembelajaran, inovasi, dan kreativitas. Supervisor 

memberikan dukungan kepada peserta pelatihan di berbagai tahap pelatihan, yaitu 



28 
 

 
 

sebelum, selama, dan setelah pelatihan (Mishra & Ghosh, 2020). Ketika karyawan 

mendapat dukungan dan bimbingan dari atasan mereka, mereka merasa lebih 

percaya diri untuk menerapkan keterampilan baru. Bimbingan dari atasan mereka 

juga dapat membantu mereka mengatasi keraguan atau ketidakpastian mereka saat 

mencoba hal-hal baru. Selain itu, ketika atasan mengapresiasi upaya karyawan 

mereka untuk menerapkan keterampilan baru, mereka akan lebih termotivasi 

untuk terus berusaha. Rasa dihargai yang dihasilkan oleh pengakuan 

meningkatkan keinginan untuk mentransfer pembelajaran.  Dengan dukungan 

literatur ini, kami merumuskan hipotesis berikut:  

H4 : “Supervisor Support berpengaruh postif terhadap Motivation to 

Transfer” 

2.3.5 Pengaruh Motivation to Transfer dan Transfer Of Training 

Motivation to transfer berfungsi sebagai mekanisme internal yang 

menjelaskan bagaimana faktor-faktor eksternal (seperti desain pelatihan, 

dukungan organisasi, dan supervisor support) dapat memengaruhi keberhasilan 

transfer pelatihan. Motivasi transfer adalah elemen penting dalam proses transfer 

pelatihan, di mana ini mencerminkan kemauan peserta untuk benar-benar 

menggunakan pengetahuan dan keterampilan baru yang mereka dapatkan dari 

pelatihan di tempat kerja (Bhatti et al., 2013).  

Dalam konteks pelatihan, tingkat motivasi karyawan sangat memengaruhi 

transfer pengetahuan dan keterampilan hasil pelatihan ke dalam pelaksanaan 

pekerjaan (Balwin & Ford, 1988). Motivasi transfer telah diusulkan oleh Holton 

dkk. (1997) sebagai prasyarat paling penting bagi peserta pelatihan untuk 

menerapkan konten pelatihan di tempat kerja. Penelitian sebelumnya telah 
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menunjukkan hubungan positif antara motivasi untuk transfer pelatihan dan 

transfer pelatihan dan telah mengonfirmasi bahwa motivasi untuk transfer 

pelatihan merupakan prediktor potensial transfer pelatihan (Lathabhavan & H. L, 

2024,Ragini & Ghosh, 2022,Sharif et al., 2023). Peningkatan motivasi untuk 

transfer pelatihan sangat penting untuk transfer keterampilan yang efektif kembali 

ke lingkungan kerja. Dengan dukungan literatur ini, kami merumuskan hipotesis 

berikut: 

H5 : “Motivation to Transfer berpengaruh positif terhadap Transfer Of 

Training” 

2.4 Model Penelitian 

Merujuk pada kajian literatur serta hasil-hasil penelitian terdahulu, model 

penelitian disajikan sebagai berikut: 

 

Gambar 2.4 

Model Penelitian 

 

 H1 (+) 

 

 H3(+)  

 

 H5 (+)  

 

 H4(+)  

 H2 (+) 

 

Sumber :  

H1 : (Rhoades & Eisenberger, 2002), 

H2 : (Holton et al., 2000), (Ghosh et al., 2015), Milia and Cameron(2012), 

Bhatti(2022) 

Perceived 

Organizatio

n Support 

Motivation 

To 

Transfer 

Transfer 

of 

Training 

Supervisor 

Support 
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H3 : (Sharif et al., 2023), Ng dan Ahmad (2017) 

H4 : (Ghosh et al., 2015), (Mishra & Ghosh, 2020) 

H5 : Lathabhavan & H. L, 2024, Ragini & Ghosh, 2022, Sharif et al., 

2023 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini untuk menganalisis 

data secara menyeluruh dan menguji validitas model penelitian. Hal ini karena 

dapat menghasilkan data yang bersifat objektif dan dapat dianalisis secara 

statistik, khususnya dalam mengkaji hubungan antar variabel penelitian. Fokus 

utama penelitian ini adalah transfer of training (Y), sehingga setiap temuan 

didasarkan pada data yang kuat dan terstruktur untuk memastikan akurasi hasil. 

Data mentah diperoleh melalui kuesioner yang berisi daftar pertanyaan 

yang dirancang dengan mengadopsi instrumen dari penelitian sebelumnya. 

Selanjutnya, data yang diperoleh dianalisis menggunakan bantuan software 

SmartPLS, yang memungkinkan pengujian model penelitian secara komprehensif. 

Melalui pendekatan ini, hasil penelitian disajikan dalam bentuk numerik 

yang mendukung pengujian hipotesis secara ilmiah. Pendekatan kuantitatif juga 

memastikan bahwa setiap hubungan antar variabel, khususnya yang berkaitan 

dengan transfer of training, dapat dijelaskan secara mendalam dan didukung oleh 

bukti empiris. Studi ini menyajikan temuan yang valid dan memberikan kontribusi 

pada pengembangan teori dan praktik terkait pengelolaan transfer of training. 
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3.2 Unit Analisis 

Penelitian ini difokuskan pada karyawan tetap PT PLN (Persero) Unit 

Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I. Yogyakarta yang pada tahun 2024 telah 

mengikuti program pelatihan yang relevan dengan kompetensi mereka. Pemilihan 

unit analisis tersebut dimaksudkan untuk mempermudah proses pengujian 

pengaruh perceived organizational support dan supervisor support terhadap 

transfer of training, dengan motivation to transfer sebagai variabel intervening. 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah pegawai tetap yang telah mengikuti 

pelatihan yang sesuai dengan kompetensi jabatannya pada tahun 2024 di PT PLN 

(Persero) Unit Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta sebanyak 164 

pegawai. Penelitian ini menggunakan metode sensus untuk menetapkan jumlah 

sampel sebesar 164 responden sebagai jumlah sampel yang diperlukan, 

memastikan ketepatan dalam pengujian dan analisis yang mendalam.  

3.4 Variabel, Definisi Operasional, dan Skala Pengukuran 

3.4.1 Variabel Penelitian 

Variabel penelitian terbagi menjadi variabel bebas (perceived 

organizational support (POS), Supervisor Support (SS) dan Motivation to Transfer 

(MTT)) dan variabel terikat (transfer of training (TOT)). 

3.4.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional menyediakan penjelasan eksplisit tentang cara suatu 

variabel diukur dan dioperasionalisasikan (diidentifikasi) dalam lingkup 

penelitian. Definisi ini menetapkan batas-batas yang jelas mengenai cara variabel 
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tersebut didefinisikan. Spesifikasi ini memastikan bahwa variabel tersebut 

dipahami secara konsisten dan diterapkan dengan benar selama pengumpulan 

data. Untuk mempermudah pemahaman, berikut disajikan Tabel 3.1 yang 

menggambarkan definisi operasional tiap variabel, beserta kriteria pengukuran 

yang digunakan. 

Tabel 3.1  

Variabel, Definisi Operasional dan Skala Pengukuran 

No Variable Definisi 

Operasional 

Indicators 

(Code) 

Questioner 

Statement 

Referen

ce 

1 Perceived 

Organizationa

l Support 

 

 

 

Tingkat 

kepercayaan 

karyawan 

terhadap 

organisasi yang 

menghargai 

kontribusi 

karywan dan 

peduli terhadap 

kesejahteraan 

karyawan 

Pengahargaan 

dari 

Organisasi 

(POS1) 

 

Organisasi 

tempat saya 

bekerja 

menunjukkan 

kepedulian 

terhadap 

kesejahteraan 

pegawai dengan 

memberikan 

penghargaan 

yang adil dan 

proporsional 

sesuai dengan 

usaha yang 

dilakukan.  

(Rhoade

s et al., 

2002) 

 Bantuan Dari 

Organisasi 

(POS2) 

Organisasi 

tempat saya 

bekerja 

memberikan 

bantuan, dan 

dorongan apabila 

menghadapi 

kesulitan dalam 

bekerja. 

 Pertimbangan 

nilai 

karyawan 

oleh 

organisasi 

(POS3) 

 

Sikap organisasi 

tempat saya 

bekerja menilai, 

mengakui, 

mengahrgai, dan 

memperlakukan 

karyawan sebagai 

32rofe penting, 

bukan sekadar 

sumber daya 

produktif. 
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 Dukungan 

karir dari 

organisasi 

(POS4) 

 

Organisasi tempat 

saya bekerja 

memberikan 

bantuan, fasilitas, 

dan kesempatan 

yang untuk 

mengembangkan 

karir, 

meningkatkan 

keterampilan, dan 

mencapai tujuan 

33rofessional 

melalui pelatihan 

dan 

pengembangan, 

perencanaan karir, 

promosi jabatan, 

dan mentoring. 

2 Supervisor 

Support 

 

Merupakan 

dukungan yang 

diberikan 

atasan kepada 

pegawai untuk 

mengembangka

n kemampuan 

pegawai. 

Memberikan 

Motivasi  

(SS1) 

 

Atasan langsung 

saya menciptakan 

lingkungan kerja 

yang nyaman 

sehingga 

meningkatkan 

rasa percaya diri 

dan motivasi 

dalam bekerja. 

(Lancast

er and 

Milia 

2012). 

 Memberikan 

arahan dan 

umpan balik 

(SS2) 

 

Atasan langsung 

saya memberikan 

arahan yang jelas 

dan umpan balik 

yang konstruktif 

terhadap 

penugasan 

pelatihan yang 

akan diikuti. 

 Memberikan 

Kesempatan 

untuk 

Berkembang 

(SS3) 

 

Atasan langsung 

saya mendukung 

saya untuk 

mengikuti 

pelatihan, 

memberikan 

umpan balik dan 

memberikan 

kesempatan 

untuk 

menerapkan 

pengetahuan 

baru. 

 Menjadi Atasan saya 
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Teladan  

(SS4) 

menunjukan etika 

kerja yang baik, 

memotivasi, 

membimbing, 

dan membangun 

hubungan yang 

baik,  dan 

bertanggungjawa

b serta 

berkomitmen. 

 Menghargai 

Kinerja  

(SS5) 

 

Atasan langsung 

saya memberikan 

apresiasi baik 

formal(pengharga

an) maupun 

informal (pujian) 

terhadap 

pencapaian 

kinerja. 

3 Motivation to 

Transfer 

 

 

a. Keinginan 

peserta 

pelatihan untuk 

menerapkan 

pengetahuan 

dan 

kemampuan 

yang mereka 

peroleh selama 

pelatihan di 

tempat kerja 

gad Niat Untuk 

Menerapkan 

Pelatihan 

(MTT1) 

 

( 

( 

(MT 

Saya berniat 

untuk 

menerapkan apa 

yang saya 

pelajari dari 

pelatihan dalam 

pekerjaan saya. 

(Holton, 

dkk 

2000) 

b. Persepsi 

Relevansi 

Pelatihan 

(MTT2) 

 

Materi pelatihan 

sangat relevan 

dengan tugas dan 

tanggung jawab 

pekerjaan saya. 

 Komitmen 

untuk 

Transfer 

(MTT3) 

 

Saya 

berkomitmen 

untuk 

mengaplikasikan 

hasil pelatihan 

dalam pekerjaan 

saya sehari-hari. 

 Keyakinan 

Diri (Self-

Efficacy)(MT

T4) 

 

Saya yakin 

bahwa saya 

mempunyai 

kemampuan 

untuk 

menerapkan hasil 

pembelajaran 

yang saya 

pelajari. 

 Dorongan 

internal 

Saya termotivasi 

secara pribadi 
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(MTT5) 

 

(bukan karena 

paksaan) untuk 

menggunakan 

pengetahuan 

yang telah saya 

pelajari. 

 Harapan 

(MTT6) 

 

Saya percaya 

bahwa 

menerapkan hasil 

pelatihan akan 

meningkatkan 

kinerja kerja 

saya. 

4 Transfer Of 

Training 

 

 

Kemampuan 

seseorang 

untuk 

menggunakan 

keterampilan, 

pengetahuan, 

dan perilaku 

yang didapat 

selama 

pelatihan di 

tempat kerja 

yang 

sebenarnya 

Penerapan 

keterampilan 

lintas situasi 

(TOT1) 

Saya dapat 

menggunakan 

keterampilan dari 

pelatihan dalam 

berbagai situasi 

kerja, meskipun 

berbeda dari 

situasi pelatihan. 

(Balwin 

& Ford, 

1988) 

 Fleksibilitas 

Penggunaan 

keterampilan 

(TOT 2) 

 

Saya mampu 

menyesuaikan 

pengetahuan dari 

pelatihan untuk 

memecahkan 

masalah yang 

tidak dibahas 

dalam pelatihan. 

  Penggunaan 

keterampilan 

variatif  

(TOT3) 

 

Saya sering 

menggunakan 

apa yang saya 

pelajari di 

berbagai proyek 

atau situasi kerja 

yang beragam 

  Penggunaan 

keterampilan 

secara 

berkelanjutan 

(TOT4) 

 

Saya masih 

menggunakan 

keterampilan 

yang saya 

pelajari dalam 

pelatihan sampai 

sekarang. 

  Konsistensi 

penerapan 

keterampilan 

(TOT5) 

 

Saya secara 

konsisten 

menerapkan 

keterampilan dari 

pelatihan dalam 

pekerjaan saya 

sehari-hari 
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  Keberlanjuta

n perilaku 

pasca 

pelatihan 

(TOT6) 

 

Perubahan 

perilaku yang 

saya alami 

selama pelatihan 

masih bertahan 

sampai sekarang 

 

3.5 Sumber dan Metode Pengumpulan Data 

3.5.1 Sumber Data 

Penelitian ini mengandalkan data primer yang dikumpulkan melalui 

distribusi kuesioner kepada subjek penelitian. Data berasal dari pegawai tetap PT 

PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jawa Tengah dan D.I. Yogyakarta yang 

mengikuti pelatihan pada tahun 2024, meliputi informasi identitas responden serta 

jawaban mereka terkait topik penelitian. 

3.5.2 Data Sekunder 

Sumber data sekunder adalah data yang didapatkan secara tidak langsung 

dari berbagai referensi terkait penelitian. Data ini diperoleh peneliti melalui 

berbagai sumber, termasuk dokumen resmi, artikel jurnal, buku, serta data yang 

berasal dari instansi atau lembaga terkait. Sumber sekunder ini digunakan untuk 

memperkaya pemahaman peneliti mengenai topik yang diteliti, memberikan 

konteks yang lebih luas, dan mendukung analisis dengan informasi yang sudah 

tersedia sebelumnya. Penggunaan sumber sekunder juga memungkinkan peneliti 

untuk mengakses data yang lebih luas dan relevan tanpa perlu melakukan 

pengumpulan data langsung. Sumber sekunder ini penting dalam mendalami teori 

yang mendasari penelitian serta untuk mengonfirmasi atau memperbandingkan 

temuan yang didapatkan dari sumber primer. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data  

3.6.1 Metode Kuisioner 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah melalui penyebaran 

kuesioner yang disusun sistematis. Kuesioner tersebut ditujukan kepada 

responden yang telah memenuhi kriteria tertentu untuk menjamin relevansi serta 

keakuratan data yang diperoleh. Setiap item dalam kuesioner dikembangkan 

berdasarkan definisi operasional variabel yang telah ditetapkan sebelumnya, 

sehingga mampu mengukur aspek-aspek yang relevan dengan tujuan penelitian.  

Pertanyaan disusun secara terstruktur guna memudahkan responden dalam 

memahami dan menjawab setiap butir pernyataan dengan jelas dan konsisten. 

Untuk efisiensi proses distribusi dan pengumpulan data, kuesioner disebarkan 

secara elektronik melalui platform Google Form, yang memungkinkan responden 

memberikan jawaban secara online. Metode ini tidak hanya mempercepat proses 

pengumpulan data, tetapi juga memungkinkan cakupan responden yang lebih luas.  

Dalam mengukur variabel-variabel yang diteliti, digunakan skala Likert 

lima poin yang terdiri dari pilihan jawaban: sangat tidak setuju, tidak setuju, ragu-

ragu, setuju, dan sangat setuju. Fungsi skala adalah untuk mengukur derajat 

persetujuan yang ditunjukkan oleh responden terhadap setiap item pernyataan, 

sehingga menghasilkan data yang lebih terstruktur dan mudah dianalisis secara 

kuantitatif. 
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Tabel 3.2 

Skor JawabanI Responden 

 

No Jawaban Responden Skor 

1 ISangat Tidak Setuju (STS) 1 

2 ITidak Setuju (TS) 2 

3 INetral (N) 3 

4 ISetuju (S) 4 

5 ISangat Setuju (SS) 5 

3.6.2 Studi Dokumen  

Sebagai metode pengumpulan data sekunder, studi dokumen penelitian ini 

mengumpulkan informasi berdasarkan peninjauan literatur yang berkorelasi 

dengan fokus utama penelitian. Teknik ini bertujuan untuk mendukung 

pengumpulan data primer dan memberikan konteks yang lebih luas terkait dengan 

isu yang diteliti. Berbagai referensi dokumen yang dijadikan bahan penelitian ini 

mencakup artikel jurnal yang dipublikasikan di website Scopus, Emeraldinsigt, 

Proquest  dengan ketentuan bahwa artikel yang digunakan adalah artikel final dan 

dipublikasikan dalam bahasa Inggris. Dokumen-dokumen ini dipilih karena 

kualitas dan kredibilitasnya yang tinggi, serta relevansinya dengan topik 

penelitian, sehingga dapat memberikan dasar teoritis yang kuat dalam analisis 

yang dilakukan. 
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3.7 Teknik Analisis Data 

Data dianalisis menggunakan SEM, sebuah metode statistik untuk menguji 

hubungan kompleks variabel laten dan variable terukur. SEM menggabungkan 

analisis faktor dan regresi ke dalam satu model, memungkinkan analisis hubungan 

sebab-akibat secara simultan antar variabel. Teknik ini sangat berguna dalam 

penelitian yang melibatkan variabel majemuk, seperti yang dibahas dalam konteks 

analisis multivariat. Metode ini juga memerlukan pemahaman mendalam tentang 

asumsi dasar yang mendasarinya untuk menjamin validitas hasil analisis(Minto, 

2009). Penelitian ini bertujuan untuk mendapatkan wawasan yang lebih rinci 

perihal interaksi antara variabel-variabel dan meningkatkan akurasi pengambilan 

keputusan dengan menggunakan SEM. Software yang digunakan adalah 

SmartPLS 4.0. 

3.7.1 Outer Model  

Pentingnya tahapan ini adalah untuk memastikan indikator mampu 

menunjukkan konstruk yang diukur secara akurat dan konsisten. Validitas 

mengukur keakuratan, sementara reliabilitas mengukur konsistensi hasil pengujian 

ulang. Validitas dan reliabilitas yang telah dikonfirmasi akan memperkuat 

kesimpulan penelitian dan mendukung kredibilitas data dalam proses pengambilan 

keputusan berdasarkan temuan empiris.(Hair et al., 2017). 

3.7.1.1 Convergent Validity 

Sejauh mana suatu indikator dapat menunjukkan konstruk yang diukur 

secara akurat dapat dinilai dengan menggunakan validitas konvergen. Validitas 

dievaluasi dengan melihat nilai outer loading setiap indikator pada struktur 
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reflektif (Sugiyono, 2016). Dalam pendekatan Partial Least Squares (PLS), 

validitas indikator reflektif ditentukan melalui perbandingan antara skor indikator 

dengan skor total konstruk. Berdasarkan kriteria yang  dikemukakan oleh Ghozali 

dan Latan (2015), validitas konvergen tercapai bila nilai loading factor indikator 

melebihi 0,70. Sementara itu, Hair et al.(2019) menambahkan ketika nilai loading 

factor melebihi 0,5 sudah menunjukkan adanya kontribusi signifikan terhadap 

konstruk yang sedang dianalisis. Hal ini konsisten dengan pernyataan Ghozali 

(2014), yang menyebutkan bahwa indikator dengan nilai loading lebih dari 0,5 

mengindikasikan keterkaitan yang kuat dengan konstruk, dan oleh karena itu 

masih layak untuk digunakan dalam model penelitian. Selain itu, untuk 

menguatkan pengujian validitas konvergen, digunakan pula nilai Average 

Variance Extracted (AVE) sebagai ukuran kedua. Nilai AVE yang memadai 

seharusnya melebihi 0,500 (Ghozali, 2015), ini menunjukkan besarnya varians 

yang dijelaskan oleh konstruk dibandingkan varians dari kesalahan pengukuran. 

3.7.1.2 Discriminant Validity 

Metode Fornell-Larcker Criterion mengevaluasi validitas diskriminan 

dengan membandingkan akar kuadrat nilai AVE suatu konstruk dengan nilai 

korelasi antar konstruk. Ketika syarat ini terpenuhi, maka dapat disimpulkan 

bahwa konstruk yang bersangkutan memiliki kemampuan dalam membedakan  

dirinya dari konstruk lain secara jelas dan konsisten. Keberhasilan  konstruk 

dalam menunjukkan validitas diskriminan yang memadai juga menjadi indikator 

penting bagi kualitas pengukuran instrumen yang digunakan dalam penelitian. 

Ketika suatu konstruk gagal menunjukkan validitas diskriminan, maka 
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dikhawatirkan terjadi tumpang tindih konsep, yang pada akhirnya dapat 

menurunkan keabsahan hasil analisis struktural. Oleh sebab itu, tahapan ini tidak 

hanya sekadar Langkah teknis, tetapi merupakan bagian integral dari proses 

validasi model yang memengaruhi interpretasi keseluruhan hasil penelitian. 

3.7.1.3 Composite Reliability and Cronbach’s Alpha 

Reliabilitas konstruk diukur untuk mengetahui konsistensi internal dari 

indikator-indikator dalam mengukur variabel yang sama. Dua ukuran yang sering 

digunakan untuk menguji reliabilitas adalah Composite Reliability dan 

Cronbach’s Alpha. Konstruk diidentifikasi reliabel secara statistik, jika masing-

masing parameter bernilai lebih dari 0,70. 

3.7.2 Inner Model Evaluation 

Koefisien determinasi (R2) menunjukkan seberapa besar varians variabel 

dependen yang dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Angka ini 

berada dalam rentang 0 hingga 1, yang mencerminkan proporsi pengaruh kolektif 

dari seluruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Dengan kata lain, nilai R 

square dapat menggambarkan seberapa baik suatu model struktural dalam 

menjelaskan variabel laten yang bergantung pada variabel lainnya. Menurut Hair 

et al. (2011), terdapat tiga kategori dalam interpretasi nilai R square, yaitu Kuat 

(0,75), Sedang (0,50), dan Lemah (0,25). 

Kategori ini membantu peneliti dalam menilai kelayakan dan kekuatan 

model yang digunakan, serta menjadi acuan penting dalam menginterpretasikan 

hasil analisis Structural Equation Modeling (SEM). Untuk menilai dampak 

substansial suatu konstruk eksogen, diamati perubahan R2 setelah konstruk 
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tersebut dihilangkan dari model. Metrik ini dikenal sebagai “ukuran efek F-

squared”. Menurut pedoman untuk mengevaluasi ukuran efek F-squared, ukuran 

efek dari variabel laten eksogen diklasifikasikan sebagai kecil (0,02), sedang 

(0,15), dan besar (0,35) (Cohen, 1988; Hair dkk., 2017). Selain itu, Partial Least 

Squares (PLS) dapat mengevaluasi relevansi prediktif model struktural melalui 

statistik Q-squared, yang menunjukkan seberapa baik parameter yang diestimasi 

dan skor observasi yang dihasilkan oleh model memprediksi data. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Karakteristik Responden 

Sampel penelitian ini berjumlah 164 responden dengan karakteristik 

berdasarkan gender, usia, lama bekerja, dan kesesuaian dengan kompetensi yang 

dimiliki berdasarkan metodologi pengumpulan data dengan pendekatan sensus 

sampling. Pegawai tetap di PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jateng & 

D.I.Y menjadi sumber informasi atau responden dalam riset ini.  

Tabel 4.1 

Hasil pengumpulan data 

Keterangan Jumlah Prosentase 

Kuisioner Dibagikan 164 100% 

Kuisioner Diisi dan lengkap 104 64% 

Kuisioner Yang tidak diisi 60 36% 

Kuisioner Dapat Diolah 104 64% 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Berdasarkan table 4.1 dapat dilihat adanya data yang diperoleh dan layak 

diolah sebanyak 104 kuisioner yang diisi lengkap oleh responden di PT PLN. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menggunakan 104 data yang berhasil 

dikumpulkan dan diolah, sementara yang lain tidak dapat digunakan dikarenakan 

responden tidak melengkapi kuisioner.  
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4.1.1.1 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin Frekuensi Presentase 

Laki Laki 53 51% 

Perempuan 51 49% 

Jumlah 104 100% 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Responden laki laki dan Perempuan berimbang yaitu berjumlah 53 orang 

(51%) responden laki laki dan sisanya sebanyak 51 orang (49%) responden 

Perempuan. Seluruh responden merupakan pegawai PT PLN yang telah mengikuti 

pelatihan tahun 2024. 

4.1.1.2 Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja. 

Identifikasi responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat dari table 4.3. 

Tabel 4.3 

Responden berdasarkan lama bekerja 

Rentang Lama Kerja Frekuensi Presentasi 

1-10 Tahun  13 13% 

10-20 Tahun 77 74% 

20-30 Tahun 6 6% 

Lebih dari 30 Tahun 8 7% 

Jumlah 104 100% 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 
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Responden yang bekerja 1-10 tahun sebanyak 13 orang (13%), 10-20 

tahun sebanyak 77 orang (74%), 20-3- tahun sebanyak 6 orang (6%) dan lebih 

dari 30 tahun sebanyak 8%(7%).  

4.1.2 Hasil analisis 

4.1.2.1 Analisis Outer Model  

Terdapat tiga langkah utama dalam analisis ini, yaitu melakukan evaluasi 

terhadap convergent validity, discriminant validity, serta composite reliability.  

1. Uji Convergent Validity 

Gambar 4.1 Output Outer Model 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2025 

Gambar di atas menampilkan model penelitian lengkap dengan nilai outer 

loading setiap indikator. Tahap ini merupakan langkah awal dalam penilaian 

convergent validity, yang dilakukan dengan mengamati nilai outer loading pada 

outer model. 
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Tabel 4.4 Outer Loading 

Indikator 
Motivation 

To Transfer

Perceived 

Organizat

ional 

Support

Supervisor 

Support

Transfer 

Of 

Training

Keterangan 

MTT1 0.902

MTT2 0.877

MTT3 0.954

MTT4 0.902

MTT5 0.837

MTT6 0.920

POS 1 0.923

POS 2 0.892

POS 3 0.915

POS 4 0.895

SS1 0.934

SS2 0.952

SS3 0.915

SS4 0.948

SS5 0.903

TOT1 0.849

TOT2 0.891

TOT3 0.872

TOT4 0.914

TOT5 0.893

TOT6 0.849

Sumber : Data Primer yang diolah 2025

Valid

Valid

Valid

Valid

 

Sebagaimana ditunjukkan dalam Tabel 4.8, indikator-indikator memenuhi 

validitas konvergen. Kriteria utamanya (Ghozali & Latan, 2015) adalah loading 

factor >0,70. Di samping itu, nilai >0,5 (Hair et al., 2019) sudah mengindikasikan 

kontribusi signifikan terhadap konstruk. 
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Tabel 4.5 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted 

(AVE) 

Perceived Organizational Support 0.821 

Supervisor Support 0.866 

Motivation To Transfer 0.809 

Transfer Of Training 0.771 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Hasil nilai AVE dinyatakan memenuhi syarat karena nilainya >0,500. Hal 

ini sesuai dengan (Hair et al., 2017) yakni nilai AVE yang memadai seharusnya 

berada di atas 0,500 karena mencerminkan besarnya varians yang berhasil 

dijelaskan oleh konstruk dibandingkan dengan varians karena kesalahan 

pengukuran.  

2. Uji Discriminant Validity 

Pengujian validitas diskriminan dilakukan berdasarkan kriteria Fornell-

Larcker (1981). Kriteria ini mengharuskan korelasi antara indikator dengan 

konstruknya melebihi (lebih tinggi dari) korelasi indikator tersebut dengan 

konstruk-konstruk lain. Berikut disajikan hasil perhitungan Fornell–Larcker 

Criteria menggunakan metode Partial Least Square: 
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Tabel 4.6 Fornell-Lacker Criteria 

 

Variabel 
Motivation To 

Transfer

Perceived 

Organizational 

Support

Supervisor 

Support

Transfer Of 

Training

Motivation To Transfer 0.900

Perceived 

Organizational Support
0.574 0.906

Supervisor Support 0.507 0.760 0.930

Transfer Of Training 0.832 0.502 0.425 0.878

 Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Diketahui dari uji Fornell-Larcker, validitas diskriminan terpenuhi karena 

akar AVE (diagonal) memiliki nilai yang lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi 

antar konstruk pada baris/kolomnya. Selain kriteria Fornell-Larcker, validitas 

diskriminan juga dinilai melalui nilai cross-loading. Berdasarkan Tabel 4.11, 

semua indikator menunjukkan nilai ≥0,7 (Hair et al., 2017), yang memenuhi 

persyaratan apabila nilai tersebut berada di atas batas kritis, maka konstruk 

dinyatakan valid. Oleh karena itu, semua indikator untuk masing-masing variabel 

dalam penelitian ini dianggap telah memenuhi kriteria yang ditetapkan dan 

terbukti valid.  
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Tabel 4.7 Cross Loading 

  

Motivation 

To 

Transfer 

Perceived 

Organizational 

Support 

Supervisor 

Support 

Transfer 

Of 

Training 

Keterangan  

MTT1 0,902 0,554 0,497 0,712 Valid 

MTT2 0,877 0,520 0,431 0,685 Valid 

MTT3 0,954 0,559 0,502 0,793 Valid 

MTT4 0,902 0,481 0,459 0,790 Valid 

MTT5 0,837 0,423 0,348 0,740 Valid 

MTT6 0,920 0,555 0,489 0,766 Valid 

POS 1 0,483 0,923 0,673 0,408 Valid 

POS 2 0,529 0,892 0,743 0,482 Valid 

POS 3 0,523 0,915 0,690 0,441 Valid 

POS 4 0,541 0,895 0,646 0,480 Valid 

SS1 0,453 0,675 0,934 0,375 Valid 

SS2 0,478 0,727 0,952 0,410 Valid 

SS3 0,471 0,738 0,915 0,354 Valid 

SS4 0,498 0,652 0,948 0,393 Valid 

SS5 0,457 0,744 0,903 0,443 Valid 

TOT1 0,777 0,513 0,415 0,849 Valid 

TOT2 0,710 0,388 0,340 0,891 Valid 

TOT3 0,669 0,355 0,291 0,872 Valid 

TOT4 0,754 0,382 0,291 0,914 Valid 

TOT5 0,757 0,496 0,419 0,893 Valid 

TOT6 0,704 0,497 0,480 0,849 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 
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3. Uji Composite Reliability   

Tabel 4.8 Composite Reliability 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha
rho_A

Composite 

Reliability

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE)

Keterangan

Motivation To Transfer 0,952 0,955 0,962 0,809 Reliabel

Perceived 

Organizational Support
0,928 0,929 0,948 0,821 Reliabel

Supervisor Support 0,961 0,962 0,970 0,866 Reliabel

Transfer Of Training 0,941 0,942 0,953 0,771 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah 2025  

Hasil pengujian reliabilitas dan validitas konvergen pada Tabel 4.12 

menunjukkan bahwa semua konstruk memperoleh nilai Cronbach's Alpha dan CR 

di atas 0,70 (sangat memadai). Menurut Hair et al. (2021), hal ini menegaskan 

konsistensi internal yang tinggi pada indikator, dan oleh karena itu, instrumen 

penelitian terbukti reliabel. 

Semua konstruk memiliki nilai AVE >0,50, bahkan semuanya di atas 0,77. 

Ini menunjukkan lebih dari setengah varians indikator dijelaskan oleh 

konstruknya. Karena seluruh konstruk memenuhi kriteria validitas konvergen 

Fornell dan Larcker (1981), maka disimpulkan bahwa keempat variabel telah 

valid dan reliabel. Ini berarti instrumen penelitian dapat digunakan untuk analisis 

tahap selanjutnya, yaitu pengujian model struktural (inner model). 
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4.1.2.2 Analisis Inner Model 

Gambar 4.2 Output Inner Model Partial Least Square 

 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Analisis Inner Model (model struktural) dilakukan untuk menentukan nilai 

R2, hubungan antar variabel, dan tingkat signifikansi model. Gambar di atas 

menampilkan model penelitian dan Inner Model yang mencakup semua indikator 

variabel. 

1. Hasil Uji R Square (R2) 

Tabel 4.9 Hasil Uji R Square (R2) 

  
R 

Square 

R Square 

Adjusted 

Motivation To 

Transfer 
0,342 0,329 

Transfer Of 

Training 
0,693 0,684 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Nilai R2 sebesar 0,342 diperoleh untuk variabel Motivation to Transfer 

melalui analisis SmartPLS. Nilai ini menyiratkan bahwa 34,2% dari variasi 

Motivation to Transfer disumbangkan atau dijelaskan oleh variabel independen 
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model, dan sisanya disebabkan oleh faktor-faktor lain di luar model. Nilai 

tersebut, yang berada dalam batas 0,25 s/d 0,5 (Hair et al., 2011), tergolong dalam 

kategori moderat. Hal ini mengindikasikan bahwa model memiliki kapabilitas 

penjelasan yang cukup kuat (cukup baik) untuk konstruk Motivation to Transfer. 

Sedangkan nilai R2 untuk variabel transfer of training sebesar 0,693 yang berarti 

69,3%variasi transfer of training mampu dijelaskan oleh konstruk eksogen dalam 

model penelitian. Nilai ini termasuk kategori kuat, karena mendekati ambang 0,75 

yang menunjukkan model memiliki kemampuan penjelasan yang baik terhadap 

transfer of training .  

2. Hasil Uji F Square (F2)  

Tabel 4.10 Hasil Uji F Square 

  

Motivatio

n To 

Transfer 

Transfe

r Of 

Trainin

g 

Perceive

d 

Organiza

tional 

Support 

Superviso

r Support 

Motivation To Transfer   1,425     

Perceived Organizational 

Support 
0,128 0,004     

Supervisor Support 0,018 0,001     

Transfer Of Training         

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Nilai F² motivation to transfer terhadap transfer of training sebesar 1,425 

yang menunjukkan efek besar karena melampaui ambang batas 0,35 (Cohen, 

1988). Hal ini menegaskan bahwa motivasi untuk mentransfer pengetahuan 

memberikan kontribusi yang sangat signifikan dalam meningkatkan transfer 

pelatihan di tempat kerja. Nilai F2 dari perceived organizational support POS 

terhadap motivation to transfer adalah 0,128, yang menempatkan variabel tersebut 
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pada kategori sedang, dapat disimpulkan bahwa dukungan organisasi yang 

dirasakan mampu mempengaruhi motivasi untuk mentrasfer secara cukup 

substantial.  

Sementara itu supervisor support mempunyai nilai F² sebesar 0,018 dan 

dalam kategori kecil. Ini mencerminkan bahwa dukungan atasan memiliki 

kontribusi, tetapi pengaruhnya relatif lemah terhadap peningkatan Motivation to 

Transfer. Hasil ini mengindikasikan bahwa pperceived organizational support 

lebih dominan dalam meningkatkan motivation to transfer dibandingkan pengaruh 

langsungnya terhadap transfer of taining. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa motivation to transfer berperan sebagai konstruk mediasi yang penting 

dalam menjembatani pengaruh perceived organizational support dan supervisor 

support terhadap transfer of training.  

3. Hasil Uji Q Square (Q2) 

Langkah selanjutnya adalah menguji relevansi prediktif model 

menggunakan perhitungan Q2, yang menilai kualitas prediksi observasi. Mengacu 

pada Hair et al. (2017), model dikatakan memiliki relevansi prediktif jika Q2>0, 

dan tidak relevan jika Q2<0. Berikut disajikan proses perhitungannya.  

Rumus Q2 = 1−(1−R2
1)(1− R2

2) 

Q2 = 1−(1−0,342)(1− 0,693) 

Q2 = 1-(0,658 x 0,307) 

Q2 = 1-0,202 

Q2 = 0,78 

Ketarangan :  

R1 : Motivation to Transfer 

R2 : Transfer Of Training 

Nilai Q2 sebesar 0,798 yang diperoleh dari perhitungan menunjukkan 

bahwa model memiliki relevansi prediktif yang sangat kuat. Hal ini sesuai dengan 
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kriteria Hair et al. (2021), di mana Q2>0 mengindikasikan relevansi, dan nilai 

yang mendekati 1 menunjukkan tingkat prediksi yang tinggi. Dengan demikian, 

model penelitian ini mampu menjelaskan sekitar 79,8% variasi data observasi 

secara akurat melalui konstruk endogennya (Motivation to Transfer dan Transfer 

of Training).  

4.1.2.3 Uji Path Coeffisients 

Tabel 4.11 Hasil Uji Path Coefficients 

  

Motivation 

To 

Transfer 

Transfer 

Of 

Training 

Perceived 

Organizational 

Support 

Supervisor 

Support 

Motivation To Transfer   0,815     

Perceived 

Organizational Support 
0,447 0,058     

Supervisor Support 0,167 -0,032     

Transfer Of Training         

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Melalui analisis Path Coefficient, diperoleh bahwa Motivation to Transfer 

menunjukkan pengaruh paling besar terhadap Transfer of Training, dengan nilai 

koefisien sebesar 0,815. Semakin tinggi motivasi karyawan untuk melakukan 

transfer pelatihan, maka efektivitas transfer pelatihan yang tercapai juga akan 

semakin tinggi. Hal ini menegaskan bahwa motivasi karyawan adalah kunci 

penting yang memengaruhi seberapa berhasilnya keterampilan dan pengetahuan 

baru dapat diterapkan dalam pekerjaan sehari-hari. 

Ditemukan bahwa variabel POS memberikan pengaruh positif terhadap 

Motivasi untuk Transfer (koefisien β= 0,447). Pengaruh ini menjelaskan bahwa 

dukungan, perhatian, dan pengakuan organisasi yang dirasakan karyawan akan 
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secara langsung meningkatkan niat mereka untuk menerapkan hasil pelatihan. 

Adapun Supervisor Support juga memiliki pengaruh positif terhadap Motivation 

to Transfer dengan nilai koefisien 0,167, meskipun besarnya pengaruh tersebut 

relatif lebih rendah dibandingkan dengan dukungan organisasi. Hal ini 

menunjukkan bahwa dukungan atasan memiliki peran vital sebagai faktor 

pendorong kuat bagi motivasi karyawan, namun tidak sekuat dukungan organisasi 

secara keseluruhan. 

Pengaruh langsung Perceived Organizational Support terhadap Transfer of 

Training adalah sebesar 0,058. Sebaliknya, pengaruh langsung Supervisor Support 

terhadap Transfer of Training menunjukkan nilai negatif (-0,032). Nilai koefisien 

yang kecil dan tidak signifikan ini mengindikasikan bahwa baik dukungan 

organisasi maupun dukungan atasan tidak secara langsung meningkatkan 

efektivitas transfer pelatihan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh keduanya lebih bersifat tidak langsung, yaitu melalui Motivation to 

Transfer sebagai variabel mediasi. Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan 

bahwa keberhasilan transfer pelatihan sangat bergantung pada sejauh mana 

organisasi mampu menumbuhkan motivasi karyawan untuk menerapkan hasil 

pelatihan dalam konteks pekerjaan mereka sehari-hari. 
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4.1.2.4 Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 4.12 Hasil Uji Hipotesis 

  

Original 

Sampel (O) 

Sampel 

Mean (M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic 

(|O/DT

DEV|) 

P 

Values 

Motivaton To 

Transfer → 

Transfer Of 

Training 

0.815 0.810 0.073 11.139 0.000 

Perceived 

Organzational 

Support → 

Motivation To 

Transfer  

0.423 0.425 0.117 3.611 0.000 

Perceived 

Organzational 

Support → 

Transfer Of 

Training 

0.447 0.442 0.124 3.605 0.000 

Supervisor 

Support → 

Motivaton To 

Transfer 

0.167 0.174 0.125 1.332 0.184 

Supervisor 

Support → 

Transfer Of 

Training 

0.104 0.113 0.134 0.777 0.438 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Analisis data menggunakan PLS menghasilkan beberapa temuan penting 

mengenai hubungan antar variabel model. Variabel motivation to transfer 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap transfer of training, dengan koefisien 

jalur 0,815 dan nilai T-statistik 11,139 (p = 0,000), melebihi batas signifikansi 

(T>1,96 dan p<0,05). Artinya, semakin tinggi motivasi karyawan untuk 

mentransfer hasil pelatihan ke pekerjaan, semakin tinggi pula tingkat keberhasilan 

transfer pelatihan. Temuan ini mendukung pandangan bahwa motivasi merupakan 
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faktor psikologis utama dalam memastikan penerapan hasil pelatihan di tempat 

kerja (Noe, 2017; Baldwin & Ford, 1988). 

Perceived organizational support POS berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivation to transfer (koefisien 0,423; T-statistik = 3,611; p = 0,000). 

Artinya, dukungan organisasi yang dirasakan meningkatkan motivasi karyawan 

untuk mengimplementasikan pelatihan. Hasil analisis ini menguatkan teori 

organizational support oleh Eisenberger et al. (1986) teori tersebut berargumen 

bahwa persepsi dukungan organisasi menumbuhkan rasa kewajiban timbal balik 

untuk berkontribusi lebih, termasuk dalam penerapan hasil pelatihan. 

Selain itu, perceived organizational support (POS) juga memiliki 

pengaruh langsung yang signifikan terhadap transfer of training (koefisien=0,447, 

T-statistic=3,605, dan p-value=0,000). Ini mencerminkan bahwa dukungan 

organisasi tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi juga berdampak langsung 

pada keberhasilan transfer pelatihan. 

Sementara itu, supervisor support tidak menunjukkan pengaruh signifikan 

baik terhadap motivation to transfer (koefisien 0,167; T = 1,332; p = 0,184) 

maupun terhadap transfer of training (koefisien 0,104; T = 0,777; p = 0,438). Hal 

ini menunjukkan bahwa dukungan dari atasan secara langsung belum cukup kuat 

untuk memengaruhi motivasi maupun penerapan hasil pelatihan.  

Secara keseluruhan, hasil analisis ini menunjukkan bahwa motivation to 

transfer merupakan faktor kunci yang secara signifikan memediasi hubungan 

antara perceived organizational support dan transfer of training. Dengan kata 

lain, dukungan organisasi yang baik mampu meningkatkan efektivitas transfer 
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pelatihan melalui peningkatan motivasi karyawan untuk menerapkan hasil 

pelatihan dalam pekerjaan mereka. 

4.1.2.5 Uji Intervening  

Pengujian efek intervening dilakukan untuk memastikan bahwa motivation 

to transfer berfungsi sebagai variabel perantara dalam hubungan antara perceived 

organizational support dan supervisor support terhadap transfer of training. 

Analisis intervening dilakukan menggunakan SmartPLS 3.2.9 melalui prosedur 

bootstrapping. Pengujian mediasi didasarkan pada nilai T-statistik dan P-value 

pada hasil Specific Indirect Effects, yang disajikan pada bagian berikut. 

Tabel 4.13 Hasil Uji Intervening 

  

Original 

Sampel 

(O) 

Sampel 

Mean 

(M) 

Standar 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistic 

(|O/DTDEV|) 

P 

Values 

POS → MTT → 

TOT 
0.365 0.357 0.104 3.508 0.000 

SS → MTT → 

TOT 
0.136 0.142 0.104 1.302 0.199 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Uji mediasi menyimpulkan bahwa motivation to transfer (MTT) secara 

signifikan memediasi hubungan antara perceived organizational support (POS) 

dengan transfer of training (TOT). Jalur tidak langsung POS→MTT →TOT 

menghasilkan koefisien jalur 0,365 dengan T-statistik 3,508 dan p-value 0,000. 

Nilai ini (karena T>1,96 dan p<0,05) menegaskan bahwa pengaruh tidak langsung 

yang terjadi adalah signifikan. Mediasi yang signifikan ini menyimpulkan bahwa 

dukungan organisasi memengaruhi efektivitas transfer pelatihan baik secara 

langsung maupun tidak langsung melalui peningkatan motivasi transfer karyawan. 

Hasil penelitian ini menguatkan argumen yang dikemukakan dalam studi Baldwin 
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dan Ford (1988), yaitu bahwa faktor motivasional menjadi kunci penting dalam 

proses transfer pelatihan, karena motivasi individu menentukan sejauh mana hasil 

pelatihan diterapkan di tempat kerja. Dukungan organisasi, seperti penghargaan, 

pengakuan, serta penyediaan sumber daya, mampu menumbuhkan perasaan 

dihargai yang pada akhirnya meningkatkan motivasi untuk mengaplikasikan hasil 

pelatihan (Eisenberger et al., 1986; Blume et al., 2010). 

Uji mediasi jalur Supervisor Support (SS) → MTT → TOT menghasilkan 

koefisien 0,136, (T-statistic=1,302 dan p-value=0,199). Nilai ini berada di bawah 

ambang batas signifikansi (T < 1,96 dan p > 0,05), maka pengaruh mediasi tidak 

signifikan. Artinya, motivasi untuk mentransfer hasil pelatihan tidak mampu 

memediasi hubungan antara dukungan atasan dengan efektivitas transfer pelatihan 

secara bermakna. Temuan ini menunjukkan bahwa dukungan dari atasan belum 

secara konsisten meningkatkan motivasi maupun transfer hasil pelatihan, yang 

mungkin disebabkan oleh variasi gaya kepemimpinan, tingkat keterlibatan atasan 

dalam proses pelatihan, atau kurangnya umpan balik pasca pelatihan. 

Kesimpulannya, motivation to transfer merupakan mediator signifikan 

yang menghubungkan perceived organizational support dengan transfer of 

training. Namun, variabel tersebut gagal berperan sebagai mediator yang 

signifikan dalam hubungan antara supervisor support dan transfer of training. 

Dengan demikian, peningkatan efektivitas transfer pelatihan dapat dicapai apabila 

organisasi mampu menciptakan lingkungan yang mendukung dan mendorong 

motivasi karyawan untuk menerapkan hasil pelatihan dalam pekerjaan sehari-hari. 
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4.2 Interpretasi Hasil  

Tabel 4. 14 Ringkasan Hasil Penelitian 

  Hipotesis Hasil 

H1 
Perceived Organization Support berpengaruh positif 

terhadap Transfer Of Training 

Diterima/ 

Didukung 

H2 
Supervisor Support berpengaruh positif terhadap 

Transfer Of Training 

Ditolak/ 

Tidak 

Didukung 

H3 
Perceived Organization Support berpengaruh positif 

terhadap Motivation To Transfer 

Diterima/ 

Didukung 

H4 
Supervisor Support berpengaruh postif terhadap 

Motivation to Transfer 

Ditolak/ 

Tidak 

Didukung 

H5 
Motivation to Transfer berpengaruh positif terhadap 

Transfer Of Training 

Diterima/ 

Didukung 

Sumber : Data primer yang diolah 2025 

Penelitian menggunakan kriteria signifikansi p<0,005 dan T-statistik>1,96. 

Kedua hipotesis, H2 (dukungan supervisor terhadap transfer pelatihan) dan H4 

(dukungan supervisor terhadap motivasi transfer), ditolak karena nilai p-value dan 

T-statistik berada di luar batas signifikan (H2: p=0,438, T=0,777; H4: p=0,185, 

T=1,332), menyimpulkan adanya pengaruh positif namun tidak signifikan pada 

kedua hubungan tersebut. Sedangkan uji intervening pada jalur supervisor 

support→motivation to transfer→tranfser of training juga menunjukan hasil 

bahwa pengaruh mediasi tidak signifikan dengan menunjukkan nilai koefisien 

0,136, dengan T-statistic 1,302 dan p-value 0,199. Nilai ini lebih kecil dari batas 

signifikansi (T < 1,96 dan p > 0,05). 

Hipotesis 2 dan 4 dapat diterima apabila dalam penelitian menetapkan 

batas signifikan <0,10 dan T statistic >1,645. Batas ini biasanya diterapkan pada 
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penelitian eksploratif atau ketika peneliti menghadapi keterbatasan sampel 

sehingga diperlukan toleransi yang lebih longgar.  

4.3 Pembahasan  

4.3.1 Hubungan Perceived Organization Support dan Transfer Of Training 

Ditemukan bahwa perceived organizational support (POS) memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap transfer of training (T-statistik 3,605; P-

value 0,000), sehingga H1 diterima. Hal ini menegaskan bahwa kuatnya dukungan 

organisasi yang dirasakan oleh pegawai meningkatkan kecenderungan mereka 

untuk menerapkan hasil pelatihan dalam pekerjaan.  

Temuan studi ini menguatkan teori Organizational Support Theory 

(Eisenberger et al., 1986). Prinsip dasar teori ini adalah bahwa perasaan karyawan 

yang dihargai dan didukung oleh organisasi akan mendorong mereka untuk 

memberikan balasan positif berupa peningkatan motivasi, komitmen, dan perilaku 

kerja yang konstruktif. Dalam konteks pelatihan, tingginya POS mendorong 

karyawan untuk lebih percaya diri dan merasa memiliki kewajiban moral untuk 

berkontribusi kembali kepada organisasi melalui praktik kerja yang lebih baik. 

Selain itu, temuan ini mendukung kerangka transfer of training dari Baldwin & 

Ford (1988) yang menekankan pentingnya dukungan organisasi sebagai salah satu 

faktor kunci yang memengaruhi keberhasilan transfer. Dengan demikian, temuan 

penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan pandangan dukungan organisasi 

oleh karyawan akan mendorong peningkatan kemungkinan mereka untuk 

menerapkan hasil pelatihan secara optimal dalam konteks pekerjaan. 

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian (Islam & Ahmed, 2018) serta 

(Zumrah & Boyle, 2015) yang menunjukan bahwa persepsi dukungan organisasi 
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meningkatkan persepsi bahwa organisasi peduli pada kesejahteraan dan kontribusi 

karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai, keyakinan diri mereka meningkat 

sehingga mereka lebih yakin mampu menerapkan keterampilan pelatihan, lebih 

termotivasi untuk mencoba praktik baru dan lebih menerima perubahan perilaku 

kerja pasca pelatihan. Dalam konteks PT PLN persepsi dukungan organisasi 

terbukti menjadi faktor penting dalam penerapan pengetahuan setelah program 

pelatihan.  

Bedasarkan teory transfer pelatihan (Balwin & Ford, 1988) terlihat bahwa 

faktor masukan yang mempengaruhi training adalah dukungan lingkungan kerja 

dimana dukungan organisasi sangat penting untuk keberhasilan transfer pelatihan. 

Bentuk dukungan organisasi yang diberikan PT PLN adalah dengan mengadakan 

pelatihan rutin (setiap semester) bagi karyawannya. Implikasi praktis dari hasil ini 

menekankan urgensi bagi manajemen untuk memperkuat kebijakan yang 

berorientasi pada penerapan pengetahuan pasca pelatihan, seperti membangun 

kultur kerja yang terbuka terhadap inovasi dan memberikan ruang bagi karyawan 

untuk bereksperimen menerapkan keterampilan baru tanpa rasa takut gagal. 

Program pelatihan harus relevan dengan tugas kerja sehari-hari. Desain kurikulum 

yang kontekstual, berbasis permasalahan aktual, dan selaras dengan kebutuhan 

organisasi akan meningkatkan kemungkinan karyawan mengaplikasikan 

pengetahuan tersebut secara langsung.  

4.3.2 Hubungan Supervisor Support terhadap Transfer Of Training 

Ditemukan bahwa dukungan supervisor (SS) memiliki pengaruh positif 

terhadap transfer of training, tetapi tidak signifikan. Dengan nilai T-statistik 0,777 
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dan P-value 0,438 (di bawah batas signifikansi), maka hipotesis (H1) ditolak. 

Dapat disimpulkan bahwa dukungan atasan belum menjadi faktor yang secara 

kuat menentukan keberhasilan penerapan kompetensi hasil pelatihan ke dalam 

pekerjaan. Meskipun arah hubungan positif mengindikasikan bahwa dukungan 

atasan berpotensi mendorong transfer, bukti empiris dalam penelitian ini 

memperlihatkan bahwa dampaknya tidak konsisten.  

Hasil ini konsisten dengan penelitian Chiaburu dan Marinova (2005) serta 

Nijman et al. (2006), yang juga menyatakan bahwa dukungan atasan tidak selalu 

berpengaruh signifikan apabila tidak disertai keterlibatan aktif seperti pemberian 

umpan balik, monitoring, atau tindak lanjut pascapelatihan. Dalam konteks PT 

PLN dukungan atasan ditunjukan dengan memberikan kesempatan dan membuka 

diskusi kepada bawahan pelatihan apa yang akan diambil. Namun pascapelatihan 

atasan tidak melakukan memberikan evaluasi serta umpan balik atas pelatihan 

yang telah diikuti. Pada PT PLN,atasan hanya berperan sebagai approval diklat 

yang akan dilaksanakan.  

Secara teoritis, hasil ini dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory  

yang dikemukakan oleh Blau (1964). Dalam perspektif Social Exchange Theory, 

perilaku transfer pelatihan muncul sebagai bentuk pertukaran sosial antara 

karyawan dan pihak yang memberikan dukungan. Jika dukungan atasan dirasakan 

rendah, tidak spesifik, atau tidak relevan dengan penerapan keterampilan baru, 

maka karyawan cenderung tidak merasakan adanya kewajiban timbal balik untuk 

menggunakan keterampilan yang dipelajari. Dengan demikian, rendahnya kualitas 
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pertukaran sosial antara atasan dan bawahan dapat menurunkan motivasi untuk 

melakukan transfer.  

Implikasi praktis dari temuan ini bahwa supervisor tidak cukup hanya 

memberikan kesempatan untuk mendapatkan pelatihan kepada karyawan namun 

harus memberikan umpan balik terstruktur, coaching, pemberian kesempatan 

praktik, dan pemantauan kinerja berdasarkan kompetensi yang dilatihkan. 

Organisasi perlu memastikan bahwa supervisor terlibat secara aktif dalam seluruh 

siklus pelatihan, mulai dari pra-pelatihan, selama pelatihan, hingga 

pascapelatihan. Supervisor dapat memberikan arahan terkait tujuan pelatihan, 

menegaskan ekspektasi penerapan keterampilan, hingga mengadakan sesi lanjutan 

setelah pelatihan (post-training briefing). 

4.3.3 Hubungan Perceived Organization Support dan Motivation to 

transfer 

Ditemukan bahwa Perceived Organization Support (POS) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivation to transfer, yang menjadikan H3 

diterima. Hasil statistik menunjukkan koefisien 0,423 dengan T-statistik 3,611 (> 

1,96) dan P-value 0,000 (< 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

persepsi karyawan mengenai penghargaan atas kontribusi dan perhatian terhadap 

kesejahteraan dari organisasi, semakin besar pula motivasi mereka untuk 

mengaplikasikan hasil pelatihan dalam pekerjaan. 

Dari perspektif teoritis, hasil yang diperoleh dijelaskan melalui 

organizational support theory yang dikembangkan oleh Eisenberger, yang 

menegaskan bahwa POS menciptakan persepsi timbal balik (reciprocity) dalam 



65 
 

 
 

diri karyawan. Karyawan yang merasa didukung dan dihargai cenderung 

membalas dengan perilaku kerja yang positif, seperti meningkatkan motivation to 

transfer. Temuan  ini didukung oleh social exchange theory (Blau, 1964), yang 

mengemukakan individu akan cenderung mengembalikan dukungan yang mereka 

terima melalui tindakan yang bermanfaat bagi organisasi. Dalam konteks 

pelatihan, tindakan balasan tersebut diwujudkan dalam bentuk kemauan untuk 

mengaplikasikan pengetahuan dan keterampilan yang diperoleh agar dapat 

memberi kontribusi maksimal kepada organisasi. 

Dalam konteks penelitian ini, dukungan organisasi yang dilakukan oleh PT 

PLN terbukti mampu meningkatkan motivasi untuk menerapkan pengetahuan 

setelah pelatihan dalam pekerjaan sehari hari. Temuan ini konsisten dengan 

berbagai penelitian sebelumnya (Islam & Ahmed, 2018) menemukan bahwa POS 

secara signifikan meningkatkan motivasi dan kesiapan psikologis karyawan dalam 

menerapkan hasil pelatihan. Temuan serupa disampaikan oleh Mori et al. (2024), 

yang menegaskan bahwa POS mendorong peningkatan motivasi pembelajaran dan 

komitmen karyawan terhadap proses peningkatan kompetensi. Selain itu, 

penelitian oleh Mousa, Zumrah, dan Boyle (2017) membuktikan bahwa karyawan 

yang merasa didukung organisasinya lebih bersemangat untuk menerapkan 

keterampilan dari program pelatihan. Dengan demikian, hasil penelitian tidak 

hanya kuat secara statistik tetapi juga memiliki konsistensi teoritis dan empiris 

dalam literatur akademik. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah perusahaan perlu memperkuat 

persepsi dukungan organisasi dengan menciptakan kebijakan yang menunjukkan 
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komitmen kuat terhadap pengembangan kompetensi pegawai. Salah satu langkah 

strategis adalah meningkatkan kualitas komunikasi terkait tujuan pelatihan, 

manfaat bagi karier, serta kontribusinya terhadap target kinerja unit. Selain itu 

perusahaan dapat mengembangkan mekanisme post-training support yang lebih 

sistematis, misalnya melalui program pendampingan (coaching) oleh atasan 

langsung, forum praktik berbagi (sharing best practice), atau sesi evaluasi 

penerapan kompetensi pada morning briefing dan rapat kinerja unit. Penyediaan 

sumber daya kerja yang memadai, seperti perangkat teknologi pendukung, SOP 

yang diperbarui, serta dukungan administratif, perlu terus ditingkatkan agar 

pegawai merasa organisasi benar-benar memfasilitasi penerapan keterampilan 

baru di lapangan.  

4.3.4 Hubungan Supervisor Support terhadap Motivation to Transfer 

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa dukungan atasan memberikan 

pengaruh positif terhadap motivation to transfer, namun pengaruh tersebut tidak 

terbukti signifikan. Temuan ini tercermin dari koefisien sebesar 0,167, sementara 

nilai T-statistic hanya mencapai 1,332, yang masih berada di bawah ambang 

signifikansi 1,96. Selain itu, p-value sebesar 0,184 yang lebih tinggi dari 0,05 

menunjukkan bahwa hubungan tersebut tidak signifikan sehingga H4 tidak 

didukung. Hasil ini mengindikasikan bahwa peran supervisor belum menjadi 

faktor kunci yang mendorong motivation to transfer dalam konteks penelitian ini, 

sehingga faktor lain seperti dukungan organisasi atau karakteristik individu 

kemungkinan lebih dominan dalam memengaruhi motivasi tersebut.  
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Dalam konteks PT PLN menunjukkan bahwa dukungan atasan di 

lingkungan PT PLN UID Jateng & DIY belum menjadi faktor kunci yang 

mendorong karyawan untuk menerapkan hasil pelatihan dalam pekerjaan. Ini 

berarti bahwa meskipun beberapa atasan mungkin memberikan dukungan, 

karyawan tidak merasakannya sebagai dukungan yang cukup kuat, relevan, atau 

terhubung langsung dengan penerapan kompetensi hasil pelatihan. Dengan kata 

lain, dukungan supervisor mungkin masih bersifat administrative misalnya 

sekadar mengizinkan mengikuti pelatihan namun belum berupa dukungan 

substantif seperti pemberian kesempatan praktik, penguatan perilaku, coaching, 

atau monitoring pascapelatihan. 

Secara teoritis, hubungan ini dapat dijelaskan melalui Social Exchange 

Theory (Blau, 1964) yang menegaskan bahwa dukungan dari atasan hanya akan 

mendorong perilaku balasan positif jika dukungan tersebut dirasakan kuat dan 

relevan. Ketika dukungan bersifat umum atau tidak terkait langsung dengan 

penerapan keterampilan, maka motivasi untuk mentransfer hasil pelatihan tidak 

terbentuk secara optimal. Hal ini sejalan dengan temuan Chiaburu dan Marinova 

(2005) yang menunjukkan bahwa supervisor support sering tidak signifikan 

karena tidak selalu berhubungan langsung dengan aktivitas transfer. Selain itu, 

model Baldwin dan Ford (1988) menekankan bahwa dukungan atasan harus 

berupa tindakan spesifik seperti pemberian kesempatan praktik dan umpan balik 

pascapelatihan agar berdampak pada motivation to transfer. Dengan demikian, 

teori dan bukti empiris mendukung bahwa kualitas dan relevansi dukungan atasan 

merupakan faktor kunci yang menentukan signifikansi pengaruhnya.  
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Secara praktis hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi 

organisasi yaitu perlu meningkatkan kapasitas supervisor melalui pelatihan 

coaching, memperjelas mekanisme follow-up pascapelatihan, serta 

mengintegrasikan peran dukungan supervisor ke dalam indikator kinerja mereka. 

Selain itu, organisasi perlu memperkuat sistem dukungan organisasi secara 

keseluruhan, mengingat faktor ini lebih dominan memengaruhi motivasi 

karyawan untuk menerapkan keterampilan pelatihan. 

4.3.5 Hubungan Motivation to Transfer terhadap Transfer of Training 

Motivation to transfer (MTT) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap transfer of training (TOT), dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,815 (T-

statistic=11,139, dan p-value 0,000). Nilai tersebut mencerminkan bahwa semakin 

besar motivasi karyawan untuk menerapkan kompetensi hasil pelatihan, maka 

semakin tinggi pula tingkat transfer pelatihan tersebut ke pekerjaan.  

Secara teoritis hasil ini sejalan dengan pandangan Noe (2020) menekankan 

bahwa motivasi untuk mentransfer merupakan salah satu determinan utama 

keberhasilan transfer pelatihan. Ketika peserta pelatihan secara internal terdorong 

untuk menerapkan hasil pelatihan, mereka lebih siap beradaptasi, bereksperimen, 

dan melakukan perubahan perilaku di pekerjaan. Hasil ini sejalan dengan 

Expectancy Theory (Vroom, 1964), yang menyatakan bahwa individu termotivasi 

untuk bertindak ketika mereka percaya bahwa usaha akan membawa pada kinerja 

yang baik dan menghasilkan imbalan yang diinginkan. Dalam konteks pelatihan, 

ketika peserta pelatihan merasa bahwa menerapkan pengetahuan dan keterampilan 

baru akan menghasilkan manfaat nyata bagi pekerjaan, maka motivasi mereka 
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untuk mentransfer meningkat, sehingga meningkatkan transfer of training. 

Dengan demikian, hasil tersebut memperkuat bahwa tanpa adanya motivasi yang 

kuat, pelatihan tidak akan secara otomatis menghasilkan perubahan perilaku di 

tempat kerja. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian (Chiaburu, D. S., & Marinova, 

2005) bahwa motivation to transfer merupakan prediktor kuat bagi transfer of 

training. Peserta pelatihan yang memiliki motivasi tinggi lebih mampu 

menerapkan keterampilan baru secara efektif di pekerjaan. Dalam penelitian 

(Islam & Ahmed, 2018) juga dinyatakan bahwa motivasi untuk mentransfer 

memiliki fungsi mediasi dalam menjelaskan korelasi antara dukungan organisasi 

(sebagai salah satu faktor lingkungan) dan transfer pelatihan. Motivasi adalah 

mekanisme penting yang mendorong perubahan perilaku setelah pelatihan. 

Menemukan bahwa motivation to transfer berkontribusi signifikan terhadap 

penggunaan keterampilan pasca pelatihan. Semakin tinggi motivasi internal 

peserta, semakin besar kemungkinan mereka mengaplikasikan keterampilan 

tersebut(Bhatti et al., 2013).  

Dalam konteks PT PLN,  keberhasilan penerapan hasil pelatihan di 

lingkungan kerja PLN sangat ditentukan oleh tingginya motivasi internal 

karyawan untuk mengimplementasikan keterampilan, pengetahuan, dan prosedur 

baru yang diperoleh selama pelatihan. Pada PT PLN yang memiliki karakter 

pekerjaan teknis, berisiko tinggi, dan sangat bergantung pada kepatuhan terhadap 

SOP serta ketepatan operasional, motivasi untuk mentransfer menjadi faktor kritis 

yang memastikan pelatihan benar-benar menghasilkan perubahan perilaku kerja. 
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Ketika karyawan memiliki dorongan kuat untuk menerapkan materi pelatihan, 

mereka lebih cepat mengadopsi standar keselamatan baru, lebih cermat dalam 

menjalankan prosedur jaringan distribusi, serta lebih proaktif mendukung 

transformasi digital dan peningkatan layanan pelanggan. 

Implikasi praktis dari temuan ini adalah perlunya organisasi fokus tidak 

hanya pada desain dan penyampaian pelatihan, tetapi juga pada strategi yang 

mampu memperkuat motivasi karyawan untuk menerapkan hasil pelatihan. Hal ini 

dapat dilakukan melalui penyelarasan materi pelatihan dengan kebutuhan 

operasional unit, penjelasan manfaat pelatihan terhadap keselamatan kerja dan 

pencapaian target kinerja, pemberian dukungan lingkungan kerja yang 

memungkinkan penerapan keterampilan secara optimal, serta pemberian apresiasi 

dan monitoring pasca pelatihan melalui coaching oleh atasan langsung. Dengan 

menerapkan strategi tersebut, PLN dapat memastikan bahwa pelatihan tidak 

berhenti pada transfer pengetahuan, tetapi benar-benar diterjemahkan menjadi 

peningkatan kinerja operasional, keandalan jaringan, dan kualitas layanan publik. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1  Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian mengenai pengaruh 

perceived organizational support dan supervisor support terhadap efektifitas 

transfer of training dengan motivation to transfer sebagai variabel mediasi pada 

PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Jateng & D.I.Y diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut :  

1. Perceived Organization Support berpengaruh positif terhadap Transfer Of 

Training. Hal ini menunnjukan bahwa semakin tinggi persepsi dukungan 

organisasi yang dirasakan oleh pegawai, maka semakin besar pula 

kontribusi positif terhadap penerapan pengetahuan yang didapat selama 

pelatihan di tempat kerja. 

2. Supervisor Support berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

Transfer Of Training. Hal ini menunjukan bahwa dukungan atasan atasan 

berpotensi mendorong transfer namun belum menjadi faktor yang secara 

kuat menentukan keberhasilan penerapan kompetensi hasil pelatihan ke 

dalam pekerjaan.  

3. Perceived Organization Support berpengaruh positif terhadap Motivation 

To Transfer.  Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi persepsi karyawan 

bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap 

kesejahteraan mereka (POS), maka semakin besar motivasi mereka untuk 

menerapkan hasil pelatihan ke dalam pekerjaan sehari-hari. 
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4. Supervisor Support berpengaruh postif namun tidak signifikan terhadap 

Motivation to Transfer. Hal ini mengindikasikan bahwa peran supervisor 

berpotensi mendorong motivation to transfer  namun belum menjadi faktor 

kunci yang mendorong motivation to transfer dalam konteks penelitian ini, 

sehingga faktor lain seperti dukungan organisasi atau karakteristik 

individu kemungkinan lebih dominan dalam memengaruhi motivasi 

tersebut.  

5. Motivation to Transfer berpengaruh positif terhadap Transfer Of Training. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar motivasi karyawan untuk 

menerapkan kompetensi hasil pelatihan, maka semakin tinggi pula tingkat 

transfer pelatihan tersebut ke pekerjaan.  

5.2 Implikasi Kebijakan  

Temuan penelitian ini menghasilkan sejumlah implikasi kebijakan yang 

dapat menjadi dasar pertimbangan bagi PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Jawa Tengah dan D.I. Yogyakarta dalam upaya meningkatkan efektivitas transfer 

pengetahuan setelah kegiatan pelatihan. 

1. Perceived Organizational Support merupakan faktor paling dominan 

dalam meningkatkan Transfer of Training, sehingga PT PLN perlu 

memprioritaskan strategi untuk memperkuat motivasi karyawan 

pascapelatihan melalui penugasan yang relevan, penguatan kaitan 

pelatihan dengan jenjang karier, serta pemberian penghargaan bagi 

karyawan yang berhasil menerapkan keterampilan baru di tempat kerja 
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2. PT PLN perlu memperkuat persepsi dukungan organisasi dengan 

menciptakan kebijakan yang menunjukkan komitmen kuat terhadap 

pengembangan kompetensi pegawai. Salah satu langkah strategis adalah 

meningkatkan kualitas komunikasi terkait tujuan pelatihan, manfaat bagi 

karier, serta kontribusinya terhadap target kinerja unit.  

5.3 Implikasi Teoritis  

1. Temuan bahwa dukungan organisasi dan atasan meningkatkan transfer 

pelatihan mendukung social exchange teory, bahwa karyawan cenderung 

membalas dukungan organisasi dengan perilaku positif berupa penerapan 

hasil pelatihan. 

2. Memperluas penerapan Expectancy Theory bahwa motivasi untuk 

mentransfer keterampilan dipengaruhi oleh ekspektasi manfaat dan 

dukungan lingkungan kerja, sehingga memperkaya bukti bahwa transfer 

pelatihan merupakan proses yang didorong oleh persepsi nilai (valence), 

ekspektasi (expectancy), dan instrumentalitas (instrumentality). 

3. Menambah literatur pengembangan teori pelatihan yang lebih relevan 

untuk organisasi dengan karakteristik teknis dan operasional seperti PLN. 

5.4 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang  

5.4.1 Keterbatasan Penelitian  

Keterbatasan penelitian ini sebagai berikut :  

1. Jawaban yang diberikan responden terkadang tidak menunjukan keadaan 

yang sebenarnya dan cenderung bias dalam menilai diri sendiri terutama 

pada indicator transfer of training dan motivasi untuk transfer. 
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2. Variabel pada penelitian ini masih besifat terbatas karena nilai Uji 

R2motivation to transfer hanya sebesar 0,342 yang berarti motivation to 

transfer hanya dapat dijelaskan oleh variabel independent sebesar 34,2% 

sehingga sebesar 63,8% dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar model 

ini demikian juga transfer of training hanya dapat dijelaskan sebesar 

69,3%.  

3. Penelitian ini belum dapat digeneralisasi secara luas dikarenakan 

penelitian hanya dilakukan pada karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk 

Distribusi Jateng & DIY dengan jumlah responden terbatas (104 orang). 

5.4.2 Agenda penelitian selanjutnya  

Berdasarkan keterbatasan yang diidentifikasi dalam penelitian ini, terdapat 

beberapa agenda penelitian mendatang yang dapat dikembangkan. Beberapa 

rekomendasi untuk penelitian lanjutan meliputi: 

1. Ruang lingkup penelitian masih dalam cakupan wilayah yang terbatas 

sehingga  diharapkan untuk penelitian yang akan datang dapat memperluas 

wilayah termasuk dalam daerah yang berbeda agar pendapat dari berbagai 

wilayah tersampaikan. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada 

karyawan yang berada di wilayah kerja PT PLN (Persero), anak 

Perusahaan, atau sektor organisasi publik dan swasta untuk memperoleh 

hasil yang lebih komprehensif dan generalizable.  

2. Penelitian yang akan datang diharapkan dapat menggunakan sampel yang 

lebih banyak agar hasil yang diperoleh lebih akurat dan menarik dikaji. 
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3. Penelitian mendatang dapat menambahkan ataupun mengembangkan lebih 

banyak variabel yang dapat mempengaruhi motivation to transfer dan 

transfer of training dan variabel seperti Job Satisfaction (Zumrah & Boyle, 

2015) dan (Islam & Ahmed, 2018), Self Efficacy (Islam & Ahmed, 2018) 

dan Motivation to learn (Sharif et al., 2023) sehingga mampu memperkuat 

suatu penelitian dan hasil penelitian mendatang akan lebih bervariasi.  
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