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ABSTRAK 

 

Tujuan dibuatnya artikel ini adalah untuk menganalisis peran affective trust, 

cognitive trust, dan knowledge donating untuk meningkatkan organizational learning 
usaha mikro kecil menengah binaan Provinsi Jawa Tengah. Dalam meningkatkan 

organizational learning usaha mikro kecil menengah binaan Provinsi Jawa Tengah. Perlu 

adanya peningkatan knowledge donating tenaga kerja, cognitive trust dengan berbagi 

pengetahuan, juga affect-based trust ikatan emosional dan kepedulian antar pribadi 
karyawan. Penelitian ini menggunakan metode analisis kuantitatif. Objek penelitian 

adalah seluruh karyawan tetap usaha mikro kecil menengah batik di kota pekalongan. 

Jumlah populasi sebanyak 227 karyawan dan jumlah sampel dalam penelitian ini 
berjumlah 145 karyawan. Hasil penelitian menunjukkan knowledge donating berpengaruh 

positif terhadap organizational learning maka semakin meningkat knowledge donating 

akan meningkatkan organizational learning. Cognitive trust berpengaruh positif terhadap 

learning organization maka semakin meningkat cognitive trust akan meningkatkan 
learning organization. Cognitive trust berpengaruh positif terhadap knowledge donating 

maka semakin meningkat cognitive trust akan meningkatkan knowledge donating. Affective 

trust berpengaruh positif terhadap organizational learning maka semakin meningkat 
affective trust akan meningkatkan organizational learning. Affective trust berpengaruh 

terhadap knowledge donating maka semakin meningkat affective trust akan meningkatkan 

knowledge donating. 

Kata Kunci: Affective Trust, Cognitive Trust,Knowledge donating, Organizational 

learning. 
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 ABSTRACT 

 

The purpose of this article is to analyze the role of affective trust, cognitive trust, 
and knowledge donating to improve organizational learning of micro, small and medium 

enterprises assisted by Central Java Province. In increasing the organizational learning of 

micro, small and medium enterprises assisted by Central Java Province. There needs to be 

an increase in workforce knowledge donating, cognitive trust by sharing knowledge, as 
well as affect-based trust, emotional bonding and concern between employees. This 

research uses quantitative analysis method. The object of research is all permanent 

employees of batik micro, small and medium enterprises in the city of Pekalongan. Total 
population of 227 employees and the number of samples in this study amounted to 145 

employees. The results of the study show that knowledge donating has a positive effect on 

organizational learning, so increasing knowledge donating will increase organizational 
learning. Cognitive trust has a positive effect on learning organization, so increasing 

cognitive trust will increase learning organization. Cognitive trust has a positive effect on 

knowledge donating, so increasing cognitive trust will increase knowledge donating. 

Affective trust has a positive effect on organizational learning, so increasing affective trust 
will increase organizational learning. Affective trust affects knowledge donating, so 

increasing affective trust will increase knowledge donating. 

 
Keywords : Affective Trust, Cognitive Trust,Knowledge donating, Organizational 

Learning. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Tantangan baru yang saat ini mempengaruhi pendidikan adalah perubahan 

dramatis yang datang dari revolusi industri 4.0. Revolusi industri ini membutuhkan 

sumber daya manusia berkualitas yang lebih berkualitas, gesit, adaptif dan tanggap 

terhadap perubahan yang cepat. Dunia pendidikan sedang menghadapi perubahan 

ekonomi, sosial, politik dan teknologi yang sangat pesat. Oleh karena itu, Industri 

kreatif harus fleksibel untuk dapat beradaptasi dengan situasi dan konteks yang 

berubah. Industri kreatif dan industri kecil lainnya membutuhkan lingkungan yang 

terus tumbuh secara positif dan kondusif dalam persaingan sumber daya manusia 

global. Oleh karena itu, tidak dapat dipungkiri bahwa Industri kreatif membutuhkan 

sinergi antara wirausaha dan lingkungan kerja yang mampu terus melakukan 

perbaikan dalam inovasi dan kinerja. Intinya adalah di era ilmu ekonomi ini, 

masyarakat membutuhkan inovasi dan fleksibilitas sebagai energi untuk bertahan 

dalam persaingan (Rengkung et al., 2019) 

Oleh karena itu, strategi pengembangan industri kecil ke depan adalah dengan 

meningkatkan sumber daya pengetahuan, khususnya wirausaha, yang membuka 

ruang bagi inovasi dan pertumbuhan. Untuk memastikan industri kecil, khususnya 

Industri kreatif dapat berdaya saing dan adaptif, wirausaha perlu diarahkan dan 

terlibat dalam pengembangan kinerja Industri kreatif. Wirausaha harus 

diberdayakan. Akibatnya, Industri kreatif harus berubah menjadi pembelajaran 

organisasi yang nyata. Pembelajaran berorganisasi yang 
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memberdayakan wirausaha sebagai salah satu elemen utama transformasi Industri 

kreatif, serta wirausaha sebagai instrumen peradaban. Bentuk Industri kreatif 

sebagai pembelajaran organisasi sangat penting bagi industri kecil yang beroperasi 

di lingkungan dengan perubahan yang cepat dan tidak terduga, sehingga kecepatan 

respon terhadap perubahan menjadi syarat mutlak untuk menciptakan sumber daya 

manusia, yang berdaya saing dan memenangkan persaingan SDM global. 

Permasalahan yang sering dihadapi oleh usaha batik adalah kurangnya para 

UKM dalam melakukan inovasi yaitu dengan melakukan terobosan dan kreatifitas, 

baik dalam hal varian atau sesuatu yang baru. Kurangnya pemahaman UKM 

terhadap kekuatan dan kelebihan yang dimiliki pesaing tentu akan mempengaruhi 

dalam pengembangan usahanya. Munculnya UKM batik menambah semakin 

kompetitifnya persaingan usaha tersebut. Dampak dengan tingginya persaingan 

juga mempengaruhi banyaknya UKM batik yang gulung tikar. UKM batik yang 

mampu bertahan adalah pengusaha yang mampu menerapkan strategi dengan 

memanfaatkan informasi pasar dengan baik. Berikut ini akan dijelaskan 

pertumbuhan bisnis batik di Kabupaten Pekalongan: 

 Tabel 1. 1 

Perkembangan UMKM Binaan Provinsi Jawa Tengah  

Tahun 2017-2019 (triwulan III 2019) 

No Tahun Jumlah 

 UMKM (unit) 

Jumlah  

Tenaga Kerja (Orang) 

Asset  

(Milyar) 

Omset  

(Milyar) 

1 2017 108.937 740.740 22.891 43.570 

2 2018 115.751 791.767 24.418   45.093 

3 2019 116.926 541.943 19.046 17.113 

Sumber : Dinas Koperasi, Usaha Mikro Kecil dan Menengah Jawa Tengah (diolah)  
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Berdasarkan tabel diatas selama tiga tahun terakhir, perkembangan UMKM 

binaan Provinsi Jawa Tengah selalu mengalami naik turun. Pada periode tahun 

2017-2019 perkembangan jumlah UMKM yang dibina oleh Dinas Koperasi dan 

UMKM Jawa Tengah menurun sebanyak 1.175 unit dan jumlah penyerapan tenaga 

kerja oleh UMKM juga menurun sebanyak 249.824 orang. hal ini juga dipacu oleh 

penurunan jumlah omset dan aset UMKM yang di bina UMKM tersebut. 

Perkembangan aset pada periode tahun 2017-2019 sebanyak Rp. 5.372 milyar dan 

perkembangan omset sejumlah Rp. 27.980 milyar. Hal tersebut menunjukan peran 

UMKM yang sangat dominan dalam perekonomian Indonesia. Sehingga 

pemberdayaan UMKM harus dilakukan sebagai upaya meningkatkan pertumbuhan 

perekonomian di Indonesia 

Salah satu cara untuk mendongkrak realisasi pendapatan yang diperoleh 

adalah dengan meningkatkan Organizational Learning (OL), Organizational 

Learning (OL) merupakan sebuah konsep yang memberikan kekuatan bagi sebuah 

organisasi untuk mampu bertahan menghadapi perubahan lingkungan. 

Organizational Learning (OL) merupakan sebuah konsep yang memberikan 

kekuatan bagi sebuah organisasi untuk mampu bertahan menghadapi perubahan 

lingkungan. Penerapan dan pengembangan Organizational Learning membuat 

organisasi memiliki banyak cara untuk dapat beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan yang sangat pesat dan sulit di prediksi. Menurut Park & Kim (2018) 

Organizational Learning adalah respon anggota organisasi yang bertindak sebagai 

agen pembelajaran bagi organisasi dalam menanggapi perubahan yang terjadi di 

dalam lingkungan internal maupun eksternal dengan mendeteksi dan mengoreksi 
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kesalahan di dalam organisasi serta menanamkan pengetahuan yang mereka dapat 

dari belajar ataupun pengalaman.  

Organizational Learning, memberikan kontribusi yang positif bagi organisasi 

tentang pemecahan masalah yang sistematis sebagai aktivitas awal yang 

menekankan pada filosofi dan metode yang digunakan terhadap peningkatan 

kualitas, yang dilakukan melalui program pelatihan tehnik pemecahan masalah, 

berupa latihan dan contoh kasus sehingga anggota organisasi lebih berdisiplin 

dengan pemikirannya, serta lebih memperhatikan detail sebuah pekerjaan. 

Organizational Learning perlu untuk dikembangkan guna mendapatkan tenaga 

kerja yang berkualitas tinggi yang nantinya dapat berkontribusi terhadap organisasi, 

Organizational Learning dapat dikembangkan melalui beberapa faktor antara lain; 

Affective trust, Cognitive trust dan Knowledge donating. Penelitian yang dilakukan 

oleh (Elshanti, 2017; Imran, et.al, , 2016; Kim & Park, 2019; Park & Kim, 2018; 

Son, et.al, 2020) faktor yang mampu meningkatkan Organizational Learning (OL) 

diantaranya yaitu Cognitive trust dan Affect-based Trust dan cognitive trust. 

Hal yang harus dan perlu diperhatikan dalam meningkatkan Organizational 

Learning salah satunya ialah Knowledge donating para tenaga kerja, Knowledge 

donating pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual, setiap individu 

memiliki tingkat Knowledge donating yang berbeda sesuai dengan keinginan dan 

sistem nilai yang dianutnya (Nurcahyo & Wikaningrum, 2020). Semakin banyak 

aspek dalam pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang 

dianut individu, semakin tinggi tingkat Knowledge donating yang didapat. 

Demikian pula sebaliknya, semakin banyak aspek dalam pekerjaannya yang tidak 
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sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianut individu, semakin rendah 

tingkat Knowledge donating yang didapat. (Park & Kim, 2018) berpendapat bahwa 

Knowledge donating adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif, yang 

dihasilkan dari penilaian pengalaman kerja seseorang. Selain itu, Knowledge 

donating dapat digunakan sebagai penilaian yang luas dari sikap karyawan, 

penerimaan keseluruhan, Knowledge donating, dan kesenangan dalam pekerjaan. 

Knowledge donating mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Hal 

ini tampak dalam sikap positif para pegawai terhadap pekerjaannya dan segala 

sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.(Agustini & Sulistyo, 2017) 

Hasil studi yang dilakukan oleh Park & Kim (2018) menyatakan bahwa 

sebuah organisasi harus mempertahankan pengetahuan para tenaga kerjanya untuk 

mencapai tujuan dan tidak boleh mengabaikan pentingnya Cognitive trust para 

tenaga kerja. Anggota dalam suatu organisasi dapat mengambil tantangan pekerjaan 

dan mendapatkan peluang pertumbuhan melalui proses interaksi pengalaman dan 

mental (Tomlinson et al., 2020). Hal ini memungkinkan seseorang karyawan untuk 

menghasilkan vitalitas pada pekerjaannya dan menghasilkan kondisi mental positif 

terkait dengan pekerjaannya seperti konsentrasi, kesetiaan, dan realisasi diri. Selain 

itu peningkatan kemampuan Organizational Learning tenaga kerja terus tumbuh 

dan juga menciptakan keunggulan kompetitif organisasi (Swift & Hwang, 2013) 

Cognitive trust adalah indikator penting antara sikap kerja. Informasi yang 

berkaitan dengan belajar kerja, sumber daya kerja, prestasi kerja, niat, inovasi, dan 

suasana pelayanan dapat diperoleh untuk mencerminkan keinginan pengabdian 

individu terhadap pekerjaannya (Park & Kim, 2018). Cognitive trust dapat 
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didefinisikan sebagai “interaksi sosial yang melibatkan pertukaran pengetahuan, 

pengalaman, dan keahlian karyawan ke semua departemen dalam organisasi” 

(Safitri et al., 2018). Cognitive trust berkaitan dengan organisasi dimana 

kepercayaan tinggi dan karyawan merasa bahwa berbagi pengetahuan itu bermakna 

karena budaya organisasi mempengaruhi perilaku dan tindakan karyawan (Park & 

Kim, 2018). Cognitive trust yang mendukung kegiatan berbagi pengetahuan telah 

terbukti menjadi faktor penting yang mempengaruhi kegiatan terkait pengetahuan. 

Misalnya, organisasi yang tidak memberikan dukungan yang memadai untuk 

praktik berbagi pengetahuan merupakan penghalang utama untuk berbagi 

pengetahuan individu (Johnson & Grayson, 2005; Park & Kim, 2018; Tomlinson 

et al., 2020) 

Di sisi lain, Cognitive trust dapat mendorong dan mempromosikan perilaku 

berbagi pengetahuan karyawan dengan menekankan nilai pengetahuan dan 

menciptakan lingkungan untuk pertukaran pengetahuan dan aksesibilitas (Imran et 

al., 2016; Son et al., 2020). Cognitive trust juga mempengaruhi kepercayaan 

interpersonal dan pembelajaran organisasi dalam penelitian yang dilakukan oleh 

Kim & Park (2019). Secara khusus, ini berkontribusi pada peningkatan tingkat 

kepercayaan dan membantu mengembangkan kepercayaan dan hubungan antara 

tim dan antar anggota tim. Dengan mendorong anggota organisasi untuk 

mendiskusikan ide-ide mereka dan membangun hubungan kolaboratif, Cognitive 

trust dapat meningkatkan kapasitas pembelajaran organisasi. Organisasi yang 

mendukung berbagi pengetahuan kolaboratif dan kolektif karyawan juga dapat 

meningkatkan tingkat pembelajaran organisasi. (Alsabbagh & Khalil, 2017; 
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Antunes & Pinheiro, 2020) 

Affect-based Trust merupakan ikatan emosional dan kepedulian antar pribadi 

di antara karyawan yang merangsang perilaku untuk berbagi pengetahuan. Affect-

based Trust (AT) mengurangi ketakutan tentang sifat eksploratif dari informasi 

bersama dan membuat sumber dan penerima pengetahuan kurang rentan (Casimir 

et al., 2012). Oleh karena itu, kepercayaan afektif lebih relevan dengan kemauan 

karyawan terhadap berbagi pengetahuan daripada kepercayaan berbasis kognisi 

(Swift & Hwang, 2013). Namun dalam penelitian Erdem & Ozen (2003) didapati 

Affect-based Trust tidak berhasil meningkatkan organizational learning karyawan. 

Untuk itu diperlukan perilaku berbagi pengetahuan antar karyawan sebagai usaha 

untuk membuat karyawan rentan terhadap kehilangan kesempatan atau 

penyalahgunaan pengetahuan tersebut. Karena adanya risiko bagi karyawan, 

kepercayaan afektif menjadi sangat penting dalam menentukan niat untuk berbagi 

pengetahuan. Dengan demikian, konsistensi dan kebajikan antar karyawan akan 

mengembangkan niat berbagi pengetahuan, yang akan mengarah pada peningkatan 

kemampuan Organizational Learning dalam upaya menciptakan keunggulan 

kompetitif organisasi (Dey & Mukhopadhyay, 2018) 

Berdasarkan research gap yang ada peneliti menambahkan variabel 

Knowledge donating dalam memediasi hubungan affective trust terhadap 

organization learning. Semakin banyak nilai saling berbagi dan saling menerimanya 

maka organization learning akan berkembang bahkan bertahan dalam berbagai 

kondisi (Davenport 2013).  

Berdasarkan penelitian yang ada maka penulis tertarik untuk melakukan 
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penelitian dengan judul “PERAN AFFECTIVE TRUST, COGNITIVE TRUST, 

DAN KNOWLEDGE DONATING UNTUK MENINGKATKAN 

ORGANIZATIONAL LEARNING”. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas maka pertanyaan penelitian dapat 

dirumuskan sebagai berikut : 

a. Bagaimana pengaruh Affect-based Trust terhadap Knowledge donating 

b. Bagaimana pengaruh Cognitive trust terhadap Knowledge donating 

c. Bagaimana pengaruh Knowledge donating terhadap Organizational 

Learning 

d. Bagaimana pengaruh Affect-based Trust terhadap Organizational 

Learning 

e. Bagaimana pengaruh Cognitive trust terhadap Organizational Learning 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah : 

a. Menguji pengaruh Affect-based Trust terhadap Knowledge donating. 

b. Menguji pengaruh Cognitive trust terhadap Knowledge donating. 

c. Menguji pengaruh Knowledge donating terhdap Organizational 

Learning. 

d. Menguji pengaruh Affect-based Trust terhadap Organizational 

Learning 

e. Menguji pengaruh Cognitive trust terhadap Organizational Learning 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Dari tujuan yang telah dijabarkan di atas, diharapkan penelitian ini 

dapat memberikan beberapa manfaat seperti : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan 

pertimbangan berkaitan dengan peningkatan Organisasional learning 

melalui affective trust, Cognitive Trust, dan Knowledge donating. 

b. Bagi Pihak Akademis 

Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan 

memperkaya bahan pembelajaran dan pengaplikasian ilmu 

pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia. 

c. Bagi Pihak Lain 

Hasil Penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi 

penelitian selanjutnya serta sebagai pertimbangan bagi UMKM yang 

menghadapi masalah serupa. 
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d. Bagi Peneliti 

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman 

mengenai manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya 

yang menyangkut affective trust, Cognitive trust, Knowledge donating 

dan learning organizational. 

2. Manfaat Praktis 

Menjadi sumber informasi dan referensi bagi lembaga dan perusahaan – 

perusahaan lainnya. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 
 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Organizational learning 

Kharabsheh & Ensour, (2017) mendefinisikan organizational learning 

sebagai suatu pengaruh penyesuaian diri yang mempengaruhi hubungan antara 

suatu sistem dengan lingkungan luarnya. Proses belajar yang dilakukan karyawan 

akan memungkinkan karyawan tersebut dapat bertindak melalui berbagai cara 

sesuai kondisi dan keadaan lingkungan sekelilingnya. Lydia et al  (2018) mengakui 

bakwa orientasi pembelajaran bagi staf dapat dilihat sebagai sistem terintegrasi 

yang diterapkan di tempat kerja dan lingkungan untuk mendukung pembelajaran 

dalam upaya mendukung tujuan bisnis.  

Yunike & Hatane (2016), menyatakan bahwa orientasi pada pembelajaran 

bisa memberikan efek yang baik dan salah satu investasi jangka panjang. Maka dari 

itu sudah sepantasnya menjadi prioritas dan mendapat perhatian dari perusahaan 

sedini mungkin. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan harus memprioritaskan 

pembelajaran mereka sendiri sehingga kemampuan masing-masing karyawan akan 

meningkat sebagai akibat dari implikasi proses pembelajaran. Oleh karena itu, 

pembelajaran organisasional lebih pasti adanya perubahan yang baik yang mengacu 

pada peningkatan kinerja baik pada bagian karyawan maupun bisnis. 
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”Organizational ㅤlearning ㅤmerupakan ㅤstrategi ㅤperusahaan ㅤdimana ㅤsetiap  

ㅤkaryawan ㅤsecara ㅤberkelanjutan ㅤmengembangkan ㅤatau ㅤmeningkatkan ㅤkeahliannya  

ㅤguna ㅤmencapai ㅤhasil ㅤyang ㅤmereka ㅤinginkan, ㅤdengan ㅤpola ㅤberfikir  ㅤyang  ㅤbaru  ㅤdan 

ㅤmeluas, ㅤbebas ㅤberaspirasi ㅤdalam ㅤmemahami ㅤsegala ㅤsesuatu. ㅤDengan ㅤdemikian 

ㅤproses ㅤbelajar ㅤlebih ㅤmenunjuk ㅤpada ㅤwawasan ㅤdalam ㅤdiri ㅤindividu ㅤterhadap ㅤusaha 

ㅤyang ㅤdilakukan ㅤdalam ㅤmenemukan ㅤhal-hal ㅤbaru ㅤdan ㅤdalam ㅤmenemukan 

ㅤpandangan ㅤkedepannya” 

Berdasarkan ㅤteori ㅤbeberapa ㅤahli ㅤdiatas ㅤbisa ㅤdisimpulkan ㅤjika ㅤorganizational  

ㅤlearning ㅤmerupakan ㅤperjalanan ㅤbelajar ㅤyang  ㅤdilalui ㅤkaryawan ㅤuntuk 

ㅤmenyesuaikan ㅤdiri ㅤdengan ㅤlingkungan ㅤluar ㅤdemi ㅤtercapainya ㅤtujuan.  

ㅤPembelajaran ㅤkaryawan ㅤyang  ㅤsukses ㅤakan ㅤmembawa ㅤdampak  ㅤpada ㅤpeningkatan  

ㅤkapasitas ㅤdan ㅤkapabilitas ㅤterhadap ㅤkaryawan ㅤsehingga ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤakan 

ㅤlebih ㅤinovatif ㅤdalam ㅤberpikir. 

Pembelajaran ㅤmerupakan ㅤsesuatu ㅤyang ㅤbaru ㅤdan ㅤterkadang ㅤmasih ㅤsering  

ㅤdisalah ㅤartikan ㅤdan ㅤdianggap ㅤsebatas ㅤcara-cara ㅤpengembangan ㅤkemampuan ㅤatau 

ㅤpelatihan ㅤketerampilan ㅤkaryawan ㅤperusahaan ㅤsaja. ㅤPadahal ㅤpembelajaran ㅤitu  

ㅤsendiri ㅤbisa ㅤmemberikan ㅤdampak ㅤjangka ㅤpanjang ㅤbagi ㅤperusahaan ㅤdan 

ㅤpembelajaran ㅤoleh ㅤkaryawan ㅤbisa ㅤmengubah ㅤindividu ㅤkaryawan ㅤtersebut  ㅤuntuk 

ㅤsadar ㅤakan ㅤpotensi ㅤyang ㅤdimilikinya.Sumiarsih, ㅤ(2017) ㅤmengemukakan 

ㅤOrganisasi ㅤpembelajar  ㅤharuslah ㅤmemperhatikan ㅤunsur  ㅤdidalam ㅤdirinya, ㅤdengan 

ㅤkata ㅤlain ㅤdalam ㅤmelakukan ㅤproses ㅤpembelajaran ㅤtidak ㅤada ㅤyang ㅤdiraih ㅤsecara 

ㅤinstant  ㅤdan ㅤdalam ㅤmenerapkan ㅤproses ㅤpembelajaran ㅤini ㅤtidak ㅤbisa ㅤmenganggap  

ㅤbahwa ㅤsemua ㅤpihak ㅤsama. ㅤArtinya  ㅤharus ㅤlebih ㅤmemperhatikan ㅤdan ㅤmelihat  
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ㅤkebutuhan ㅤmasing-masing ㅤindividu ㅤkaryawan ㅤdan ㅤcara ㅤpembelajarannya. 

”Lydia ㅤet  ㅤal., ㅤ(2018) ㅤmenjelaskan ㅤjika ㅤproses ㅤbelajar ㅤorganisasi ㅤitu ㅤlebih  

ㅤberorientasi ㅤdan ㅤmengutamakan ㅤdimensi ㅤkognitif ㅤdan ㅤkeperilakuan, ㅤyaitu  

ㅤterdapat  ㅤ4 ㅤhalyang  ㅤada ㅤdi ㅤdalam ㅤkonteks, ㅤantara ㅤlain ㅤbudaya, ㅤstrategi, ㅤstruktur 

ㅤdan ㅤlingkungan. ㅤPertama, ㅤbudaya ㅤsebagai ㅤkepercayaan, ㅤideologi, ㅤnorma-norma 

ㅤyang ㅤdimiliki ㅤdalam ㅤmempengaruhi ㅤtindakan” ㅤKedua, ㅤstrategi ㅤsebagai ㅤsikap  

ㅤperusahaan ㅤuntuk ㅤmenghadapi ㅤpasar. ㅤKetiga ㅤialah ㅤstruktur, ㅤyaitu ㅤpembuatan  

ㅤkeputusan, ㅤdesentralisasi/sentralisasi,  ㅤsifat  ㅤsederhana/sifat  ㅤmajemuk ㅤdan ㅤlain-

lain. ㅤKeempat  ㅤadalah ㅤlingkungan ㅤyang ㅤsifatnya ㅤinternal ㅤdan ㅤeksternal ㅤserta 

ㅤmemberikan ㅤperhatian ㅤterhadap ㅤtegangan ㅤantara ㅤperubahan ㅤdan 

ㅤketidakberubahan ㅤpada ㅤberbagai ㅤintensitas ㅤstres ㅤyang ㅤterjadi ㅤpada ㅤperusahaan. 

Menurut  ㅤYunike ㅤ& ㅤHatane ㅤ(2016) ㅤbahwa ㅤdalam ㅤmembangun ㅤorganisasi 

ㅤpembelajaran ㅤ(building ㅤLearning ㅤOrganization) ㅤterdapat  ㅤfaktor ㅤutama ㅤantara ㅤlain  

ㅤsebagai ㅤberikut: 

1. Berpikir ㅤsistemik ㅤ(system ㅤthinking): ㅤadalah ㅤsuatu ㅤcara ㅤberfikir ㅤdengan 

ㅤberusaha ㅤmemahami ㅤdan ㅤmenguraikan ㅤhubungan ㅤdan ㅤketerkaitan ㅤantar 

ㅤsystem ㅤyang ㅤsatu ㅤdengan ㅤlainnya ㅤyang ㅤmenciptakan ㅤprilaku ㅤsistem. ㅤCara 

ㅤberpikir ㅤini ㅤakan ㅤmendukung ㅤmelihat  ㅤproses ㅤbagaimana ㅤsystem ㅤberubah 

ㅤmenjadi ㅤlebih ㅤbaik  ㅤdan ㅤbergerak ㅤlebih ㅤharmonis ㅤterhadap ㅤtugas-tugas ㅤyang  

ㅤlebih ㅤberat  ㅤdaripada ㅤsebelumnya. 

2. Penguasaan ㅤPribadi ㅤ(Personal ㅤMastery): ㅤMerupakan ㅤdisplin ㅤbelajar ㅤuntuk 

ㅤterus ㅤmenambah ㅤkemampuan ㅤdiri ㅤdalam ㅤmembentuk ㅤhasil ㅤyang ㅤdiinginkan 

ㅤdan ㅤmembangun ㅤsebuah ㅤlingkungan ㅤperusahaan ㅤyang ㅤmemotivasi ㅤkelompok 
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ㅤsupaya ㅤmengembangkan ㅤdiri ㅤmereka ㅤmenuju  ㅤtarget-target  ㅤdan ㅤsasaran-

sasaran ㅤyang ㅤtelah ㅤditentukan. 

3. Model ㅤmental ㅤ(mental ㅤModels): ㅤyaitu ㅤproses ㅤmelakukan ㅤintropeksi,  

ㅤpembenahan ㅤdan ㅤmembenahi ㅤcerminan ㅤdalam ㅤdiri ㅤkita ㅤterhadap ㅤdunia ㅤdan 

ㅤmelihat  ㅤbagaimana  ㅤhal ㅤtersebut  ㅤmembangun ㅤsikap ㅤdan ㅤprilaku ㅤserta ㅤcara ㅤkita 

ㅤmengambil ㅤkeputusan. 

4. Membangun ㅤvisi ㅤbersama ㅤ(Building ㅤshared ㅤvision): ㅤmenumbuhkan ㅤsuatu 

ㅤkomitmen ㅤbersama ㅤdalam ㅤkelompok ㅤserta ㅤmenyelaraskan ㅤtujuan-tujuan 

ㅤindividu  ㅤsatu ㅤdengan ㅤlain ㅤterhadap ㅤmasa ㅤyang ㅤakan ㅤdatang ㅤyang ㅤingin  

ㅤdicapai. 

5. Tim ㅤpembelajaran ㅤ(Learning ㅤteam): ㅤDisiplin ㅤbelajar ㅤsecara ㅤberkelompok ㅤhal 

ㅤini ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤkemampuan ㅤberkomunikasi ㅤdan ㅤkemampuan ㅤberpikir  

ㅤberkelompok ㅤsehingga ㅤkelompok ㅤkaryawan ㅤbisa ㅤlebih ㅤdipercaya ㅤserta ㅤbisa 

ㅤmeningkatkan ㅤkemampuan ㅤserta ㅤkecerdasannya ㅤyang ㅤlebih ㅤbesar ㅤdari ㅤpada 

ㅤpengembangan ㅤyang ㅤdilakukan ㅤsecara ㅤindividual. 

Untuk ㅤmenjawab ㅤtantangan ㅤdengan ㅤorganizational ㅤlearning ㅤtentunya  

ㅤdiperlukan ㅤkerjasama ㅤantara ㅤperusahaan ㅤdengan ㅤkaryawan ㅤdidalamnya, ㅤmeliputi 

ㅤkemampuan ㅤuntuk ㅤmerubah ㅤsikap  ㅤdan ㅤperilaku ㅤkaryawan, ㅤkepekaan ㅤterhadap  

ㅤmisi ㅤdan ㅤvisi ㅤperusahaan, ㅤserta ㅤkecakapan ㅤmengetahui ㅤkeinginan-keinginan 

ㅤkaryawan. ㅤDalam ㅤkondisi ㅤyang ㅤpenuh ㅤpersaingan ㅤseperti ㅤsaat  ㅤini, ㅤ“dimana ㅤyang  

ㅤsiap ㅤakan ㅤterus ㅤbertahan ㅤdan ㅤyang ㅤtidak ㅤakan ㅤkalah ㅤdiharapkan ㅤagar ㅤkaryawan 

ㅤbisa ㅤterdorong ㅤagar ㅤsenantiasa ㅤmembenahi ㅤdiri, ㅤbaik ㅤperilaku, ㅤmoral,  

ㅤkemampuan ㅤmaupun ㅤkeahliannya” 
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Menurut  ㅤpendapat  ㅤLeybourne ㅤ& ㅤSadler-Smith ㅤ(2006) ㅤterdapat ㅤenam 

ㅤindikator ㅤLearning ㅤorganization, ㅤyaitu: 

a. Mendengarkan ㅤmenindaklanjuti ㅤide ㅤdari ㅤkaryawan ㅤ 

b. Menerapkan ㅤkomunikasi ㅤdua ㅤarah ㅤ 

c. Aktif ㅤmendorong ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤsaling ㅤmemberi ㅤkoreksi. 

d. Bersedia ㅤmengubah ㅤketetapan ㅤkerja ㅤuntuk ㅤmencapai ㅤefisiensi ㅤ 

2.1.2. Knowledge ㅤdonating 

Komunikasi ㅤmodal ㅤintelektual ㅤseseorang ㅤkepada ㅤorang ㅤlain ㅤdikenal ㅤsebagai 

ㅤdonasi ㅤpengetahuan. ㅤSejauh ㅤmana ㅤseseorang ㅤbenar-benar ㅤterlibat  ㅤdalam ㅤdonasi 

ㅤpengetahuan ㅤdapat  ㅤdianggap ㅤsebagai ㅤdefinisi ㅤkonsep ㅤdonasi ㅤpengetahuan.  

ㅤSeseorang ㅤyang  ㅤsecara ㅤbebas ㅤmemberikan ㅤakses ㅤkepada ㅤorang ㅤlain ㅤmengenai 

ㅤpengetahuan ㅤdan ㅤpengalamannya ㅤdikatakan ㅤterlibat  ㅤdalam ㅤdonasi ㅤpengetahuan.  

ㅤBergantung ㅤpada ㅤbagaimana ㅤpengetahuan ㅤitu ㅤdipahami, ㅤmungkin ㅤada ㅤberbagai 

ㅤjenis ㅤpengetahuan ㅤyang ㅤdisumbangkan. ㅤDimungkinkan ㅤuntuk ㅤmemikirkan 

ㅤpengetahuan ㅤsebagai ㅤsumber ㅤdaya ㅤdiam-diam ㅤatau ㅤeksplisit  ㅤuntuk ㅤindividu ㅤatau 

ㅤorganisasi. ㅤPengetahuan ㅤyang  ㅤeksplisit  ㅤadalah ㅤpengetahuan ㅤyang ㅤtelah ㅤdirekam,  

ㅤmudah ㅤdiubah ㅤdan ㅤdiartikulasikan, ㅤdan ㅤbersifat  ㅤobjektif. ㅤSebaliknya, ㅤtacit  

ㅤknowledge ㅤadalah ㅤpengetahuan ㅤyang ㅤtidak ㅤtercatat, ㅤterinternalisasi,  ㅤsulit  

ㅤdiungkapkan, ㅤdan ㅤbersifat  ㅤsubjektif ㅤyang  ㅤmerupakan ㅤbagian ㅤdari ㅤdiri ㅤseseorang  

ㅤ(Levin ㅤet  ㅤal., ㅤ2014). 

“Menurut  ㅤLumbantobing ㅤ(2011), ㅤKnowledge ㅤadalah ㅤobjek ㅤutama ㅤyang  

ㅤdikelola ㅤoleh ㅤorganisasi ㅤyang ㅤmempengaruhi ㅤKnowledge ㅤMenegement, ㅤatau 

ㅤdalam ㅤkata-kata ㅤThomas ㅤA. ㅤStewart  ㅤ(2001): ㅤ“Knowledge ㅤis ㅤwhat  ㅤWe ㅤBuy, ㅤSell 
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ㅤdan ㅤDo”. ㅤKecenderungan ㅤuntuk ㅤmengabaikan ㅤperbedaan ㅤdata ㅤ, ㅤinformasi ㅤdan 

ㅤknowledge ㅤsering ㅤmembawa ㅤorganisasi ㅤkepada ㅤkebingungan. ㅤMisalnya, ㅤketika  

ㅤorganisasi ㅤsudah ㅤmembangun ㅤberbagai ㅤsistem ㅤKnowledge ㅤManegement  ㅤberbasis 

ㅤteknologi ㅤinformasi ㅤyang ㅤcanggih, ㅤitu ㅤtidak ㅤberarti ㅤbahwa ㅤorganisasi ㅤtersebut  

ㅤsudah ㅤmengelola  ㅤknowledge, ㅤkalau  ㅤkonten ㅤyang ㅤmengalir ㅤmelalui ㅤsistem ㅤitu 

ㅤmasih ㅤberupa ㅤinformasi ㅤbahkan ㅤdata. ㅤHal ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤditandai ㅤdengan ㅤmasih  

ㅤjarangnya  ㅤsistem ㅤKnowledge ㅤManegement  ㅤdimanfaatkan ㅤuntuk ㅤpengambilan 

ㅤkeputusan, ㅤmencari ㅤreferensi ㅤatau ㅤpengetahuan. ㅤTerabaikan ㅤsistem ㅤKnowledge  

ㅤmanagement  ㅤdari ㅤproses ㅤbisnis ㅤperusahaan ㅤdapat  ㅤdiakibatkan ㅤkarena ㅤkontennya  

ㅤmasih ㅤberupa ㅤdata ㅤatau ㅤinformasi ㅤyang ㅤbelum ㅤsiap ㅤdiaplikasikan ㅤdalam 

ㅤmeningkatkan ㅤefektivitas ㅤpekerjaan ㅤsehari-hari” 

Sebelum ㅤmeningkatkan ㅤkinerjanya, ㅤorganisasi ㅤdapat  ㅤmelalui ㅤproses 

ㅤpembelajaran ㅤ(Garvin, ㅤ1998) ㅤdonasi ㅤpengetahuan ㅤialah ㅤsalah ㅤsatu ㅤmedia ㅤyang  

ㅤmemungkinkan ㅤanggota ㅤkelompok, ㅤorganisasi,  ㅤlembaga, ㅤatau ㅤperusahaan ㅤuntuk 

ㅤberbagi ㅤpengetahuan, ㅤteknik, ㅤpengalaman, ㅤdan ㅤide ㅤyang ㅤdimiliki. ㅤOleh ㅤanggota 

ㅤlainnya ㅤdengan ㅤtetap ㅤmemperhatikan ㅤsarana ㅤakses ㅤbagi ㅤperusahaan ㅤuntuk 

ㅤmemperoleh ㅤpengetahuan ㅤtersebut  ㅤmelalui ㅤsarana  ㅤteknologi ㅤ(Ipe ㅤ2003Tobing  

ㅤ2007 ㅤPasaribu ㅤ2009 ㅤ). ㅤMenurut  ㅤDavenport  ㅤ(1998), ㅤpengetahuan ㅤdalam ㅤbisnis  

ㅤsering ㅤdikaitkan ㅤdengan ㅤrutinitas, ㅤprosedur, ㅤpraktik, ㅤdan ㅤnorma ㅤdi ㅤperusahaan  

ㅤserta ㅤdokumen ㅤdan ㅤpenyimpanan ㅤbarang ㅤberharga. ㅤRussel ㅤAckoff,  ㅤseorang ㅤahli 

ㅤsistem ㅤdan ㅤprofesor ㅤdi ㅤbidang  ㅤperubahan ㅤorganisasi,  ㅤmengklaim ㅤdalam 

ㅤLumbatobing ㅤ(2011) ㅤbahwa ㅤkandungan ㅤatau ㅤkandungan ㅤintelek ㅤdan ㅤmentalitas 

ㅤmanusia  ㅤdapat  ㅤdibagi ㅤmenjadi ㅤlima ㅤkategori ㅤsecara ㅤspesifik ㅤialah: ㅤa) ㅤData, 
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ㅤberupa ㅤgabungan ㅤsymbol-simbol,  ㅤb)  ㅤInformasi,  ㅤdata ㅤyang  ㅤdiproses ㅤagar ㅤdapat  

ㅤdimanfaatkan ㅤinformasi ㅤmenjawab ㅤpertanyaan ㅤtentang ㅤ“who”, ㅤ“what”,”where”  

ㅤdan ㅤ“when”, ㅤc) ㅤKnowledge, ㅤmerupakan ㅤaplikasi ㅤdari ㅤdata ㅤdan ㅤinformasi, ㅤdan 

ㅤmenjawab ㅤpertanyaan ㅤ“how”, ㅤd) ㅤUnderstanding, ㅤmengapresiasi ㅤpertanyaan 

ㅤ“why”. ㅤe) ㅤWisdom, ㅤevaluasi ㅤdari ㅤunderstanding. ㅤ 

Menurut  ㅤSzulanski, ㅤ1996 ㅤ(dalam ㅤAlwis ㅤ2008), ㅤkapasitas ㅤuntuk 

ㅤmengasimilasi ㅤpengetahuan ㅤterkait  ㅤdengan ㅤpengetahuan ㅤyang ㅤbaru ㅤdiperoleh 

ㅤmemungkinkan ㅤmereka ㅤuntuk ㅤmemahami ㅤdan ㅤmenerima ㅤpengetahuan ㅤbaru ㅤyang  

ㅤditransfer ㅤkepada ㅤmereka ㅤ”Kemampuan ㅤlain ㅤadalah ㅤmeningkatkan ㅤkemampuan 

ㅤpenyerapan ㅤknowledge ㅤmelalui ㅤmedia ㅤdan ㅤsecara ㅤproaktif ㅤmemberikan ㅤinformasi 

ㅤdan ㅤpengalaman ㅤkepada ㅤorang ㅤlain ㅤyang ㅤrelevan ㅤdengan ㅤbidang ㅤkompetensi 

ㅤyang ㅤsedang  ㅤdialami ㅤoleh ㅤkaryawan” ㅤMenurut  ㅤLumbantobing  ㅤ(2011) ㅤTransfer  

ㅤpengetahuan ㅤialah ㅤproses ㅤsistematis ㅤpengiriman, ㅤpenyebaran, ㅤdan ㅤberbagi 

ㅤpengetahuan ㅤdan ㅤkonteks ㅤmultidimensi ㅤdari ㅤseseorang ㅤatau ㅤorganisasi ㅤkepada 

ㅤorang ㅤatau ㅤorganisasi ㅤlain ㅤyang  ㅤmembutuhkannya ㅤmelalui ㅤberbagai ㅤmetode ㅤdan 

ㅤmedia, ㅤmenurut  ㅤLumbantobing ㅤ(2011). ㅤPadahal ㅤproses ㅤini ㅤbertujuan ㅤuntuk 

ㅤmemaksimalkan ㅤpenggunaan ㅤatau ㅤeksploitasi ㅤpengetahuan ㅤsaat  ㅤini ㅤdan ㅤuntuk 

ㅤmendorong ㅤterciptanya  ㅤpengetahuan ㅤbaru ㅤsebagai ㅤhasil ㅤpembelajaran ㅤdan ㅤsintesa 

ㅤberbagai ㅤjenis ㅤpengetahuan. 
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Adapun ㅤindikator ㅤknowledge ㅤdonating ㅤyaitu: ㅤ 

1. ㅤBerbagi ㅤpengetahuan 

2. ㅤBerbagi ㅤinformasi ㅤtentang ㅤpekerjaan ㅤ 

3. ㅤkesediaan ㅤberbagi ㅤpengetahuan ㅤdiorganisasi 

Seseorang ㅤyang ㅤmemiliki ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤakan ㅤselalu ㅤmempunyai ㅤide 

ㅤatau ㅤketerampilan ㅤyang ㅤbaru, ㅤdapat  ㅤmeminimalisir ㅤmasalah ㅤyang ㅤakan ㅤtimbul 

ㅤdan ㅤdapat  ㅤmengatasi ㅤmasalah ㅤdengan ㅤcepat. ㅤSeseorang ㅤyang ㅤmempunyai 

ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤdengan ㅤbaik ㅤmaka ㅤakan ㅤselalu  ㅤterdorong ㅤagar ㅤbisa ㅤbekerja 

ㅤcepat, ㅤefisien ㅤagar ㅤtujuan ㅤperusahaan ㅤcepat  ㅤtercapai ㅤdan ㅤmempunyai ㅤkemampuan 

ㅤberinovasi ㅤkaryawan ㅤdalam ㅤhal ㅤmenghasilkan ㅤdan ㅤmenerapkan ㅤide ㅤatau ㅤmetode 

ㅤbaru ㅤdalam ㅤproses ㅤkerja ㅤdari ㅤhasil ㅤbertukar ㅤinformasi ㅤatau ㅤpengetahuan ㅤ(Arroyo, 

ㅤ2017). 

Di ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤAl-Ahmar ㅤ(2014) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤdengan 

ㅤmerangsang ㅤpengetahuan ㅤdan ㅤinisiatif ㅤindividual ㅤserta ㅤmelakukan ㅤsubsidi ㅤkonsep  

ㅤKM ㅤdapat  ㅤmendukung ㅤpembelajaran ㅤorganisasi. ㅤPenelitian ㅤyang ㅤdilakukan ㅤoleh 

ㅤBennet  ㅤ& ㅤBennet  ㅤ(2008) ㅤmenunjukkan ㅤaktivitas ㅤembedding ㅤdan ㅤKnowledge 

ㅤdonating ㅤdapat  ㅤmeningkatkan ㅤkapasitas ㅤorganisasi ㅤuntuk ㅤbelajar. ㅤDalam 

ㅤpenelitian ㅤ(Ngah ㅤ& ㅤJusoff, ㅤ2009) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤperusahaan ㅤyang  

ㅤberfokus ㅤmengelola ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤdan ㅤmembagikannya ㅤdi ㅤdalam 

ㅤorganisasi ㅤmaka ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤorganisasi. ㅤSelanjutnya ㅤdalam 

ㅤpenelitian ㅤ(Dey ㅤ& ㅤMukhopadhyay,  ㅤ2018; ㅤSwift  ㅤ& ㅤHwang, ㅤ2013)menemukan 

ㅤbahwa ㅤpengetahuan ㅤtacit  ㅤmenjadi ㅤpredictor ㅤyang ㅤsangat  ㅤsignifikan ㅤsebagai ㅤsalah 

ㅤsatu ㅤkomponen ㅤlearning ㅤorganization. ㅤMengacu ㅤpada ㅤsejumlah ㅤpenelitian ㅤyang  
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ㅤtelah ㅤdilakukan ㅤsebelumnya, ㅤmaka ㅤhipotesis ㅤpertama ㅤdirumuskan ㅤberikut  ㅤini. ㅤ 

H1: ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤOrganizational  

ㅤlearning 

2.1.3. Affect-based ㅤTrust ㅤ 

Pengertian ㅤAffect-based ㅤTrust  ㅤmenurut  ㅤErdem ㅤ& ㅤOzen ㅤ(2003). ㅤSebuah 

ㅤ"ikatan ㅤemosional ㅤantar ㅤindividu" ㅤyang ㅤdidasarkan ㅤpada ㅤekspresi ㅤ"kepedulian  

ㅤdan ㅤkepedulian ㅤyang  ㅤtulus ㅤterhadap ㅤkesejahteraan" ㅤorang ㅤlain ㅤdisebut  ㅤsebagai 

ㅤkepercayaan ㅤberbasis ㅤpengaruh. ㅤIni ㅤmenekankan ㅤempati, ㅤafiliasi, ㅤdan ㅤhubungan  

ㅤatas ㅤdasar ㅤrasa ㅤhormat  ㅤbersama ㅤuntuk ㅤorang ㅤlain. ㅤAdapun ㅤpengertian ㅤAffect-

based ㅤTrust ㅤmenurut  ㅤPravitasari ㅤ& ㅤRaharso  ㅤ(2018) ㅤmerupakan ㅤkecenderungan 

ㅤuntuk ㅤpercaya ㅤakan ㅤketulusan ㅤdan ㅤniat  ㅤbaik ㅤseseorang. ㅤ 

Sedangkan ㅤpengertian ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤmenurut  ㅤJiang  ㅤ& ㅤChen ㅤ(2017) 

ㅤKepercayaan ㅤafektif ㅤmerupakan ㅤkepercayaan ㅤyang ㅤmengacu  ㅤpada ㅤkesediaan 

ㅤuntuk ㅤmempercayai ㅤseseorang ㅤberdasarkan ㅤketerikatan ㅤemosional ㅤdengan ㅤorang  

ㅤtersebut. ㅤPertukaran ㅤemosional ㅤdalam ㅤkepercayaan ㅤinterpersonal ㅤakan 

ㅤmemperdalam ㅤkepercayaan ㅤantara ㅤkedua ㅤbelah ㅤpihak, ㅤnamun ㅤkepercayaan 

ㅤtersebut  ㅤdikembangkan ㅤdengan ㅤcara ㅤrukun ㅤdan ㅤikatan ㅤsatu ㅤsama ㅤlain ㅤyang ㅤtidak  

ㅤakan ㅤmuncul ㅤpada ㅤawal ㅤhubungan ㅤinterpersonal.  ㅤKetika ㅤbenar-benar ㅤmemahami 

ㅤniat  ㅤbaik, ㅤkeandalan, ㅤdan ㅤketergantungan ㅤpihak ㅤlain ㅤdalam ㅤkerja ㅤsama ㅤyang  

ㅤberkelanjutan, ㅤketergantungan ㅤtertentu ㅤakan ㅤmuncul ㅤsecara ㅤbertahap.  

ㅤKetergantungan ㅤsemacam ㅤitu ㅤbersifat  ㅤinteraktif; ㅤartinya, ㅤkepercayaan ㅤsepihak  

ㅤakan ㅤmenantang ㅤfleksibilitas ㅤkepercayaan. 

Dengan ㅤdemikian ㅤdapat  ㅤdisimpulkan ㅤbahwa ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤmerupakan 
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ㅤkepercayaan ㅤyang  ㅤbiasanya ㅤmelibatkan ㅤikatan ㅤemosional, ㅤlebih ㅤbertahan ㅤlama,  

ㅤdan ㅤlebih ㅤdapat  ㅤdigeneralisasi ㅤpada ㅤberbagai ㅤsituasi ㅤdibandingkan 

Adapun ㅤpengukuran ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤmenurut  

ㅤ(Erdem ㅤ& ㅤOzen, ㅤ2003) ㅤyaitu ㅤ: 

a. Memiliki ㅤkebebasan ㅤdalam ㅤmembagikan ㅤide, ㅤperasaan, ㅤdan ㅤharapan 

b.Dapat  ㅤberbicara  ㅤdengan ㅤbebas ㅤkepada ㅤrekan ㅤtentang  ㅤkesulitan ㅤyang  

ㅤdialami ㅤdi ㅤtempat  ㅤkerja 

c. Merasakan ㅤkehilangan ㅤjika ㅤtidak  ㅤdapat  ㅤlagi ㅤbekerja ㅤsama ㅤ 

d.bersedia  ㅤterbuka ㅤterhadap ㅤperubahan ㅤjaringan ㅤdengan ㅤmengungkapkan 

ㅤinformasi ㅤpribadi 

Affect-based ㅤTrust ㅤmerupakan ㅤfaktor ㅤpenting ㅤdalam ㅤtim ㅤdan ㅤorganisasi 

ㅤuntuk ㅤmenciptakan ㅤsuasana ㅤberbagi ㅤpengetahuan. ㅤMenurut ㅤHeyns ㅤ& ㅤRothmann 

ㅤ(2015) ㅤkepercayaan ㅤdipengaruhi ㅤoleh ㅤkecenderungan ㅤ(propensity) ㅤdan ㅤkelayakan 

ㅤuntuk ㅤdipercaya ㅤ(trustworthiness). ㅤDengan ㅤtidak ㅤadanya ㅤalasan ㅤyang ㅤkuat, 

ㅤbanyak ㅤorang ㅤtidak ㅤakan ㅤberbagi ㅤpengetahuan ㅤjika ㅤmereka ㅤtidak ㅤmemiliki 

ㅤperasaan ㅤyang  ㅤbaik  ㅤdan ㅤkepercayaan. ㅤTerdapat  ㅤdampak  ㅤyang  ㅤsangat  ㅤpotensial 

ㅤdari ㅤkepercayaan ㅤterhadap ㅤberbagi ㅤpengetahuan, ㅤ(Zhang, ㅤ2014). ㅤHasil ㅤpenelitian 

ㅤElianto  ㅤ& ㅤWulansari ㅤ(2016) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤinterpersonal ㅤtrust  ㅤmembuat  

ㅤefek ㅤpositif ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating. ㅤBegitupun ㅤdengan ㅤhasil ㅤpenelitian.  

ㅤBalogun ㅤ& ㅤAdetula ㅤ(2015) ㅤyang ㅤmenunjukan ㅤbahwa ㅤtrust  ㅤberpengaruh ㅤpada 

ㅤkeingingan ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤdan ㅤmenggunakan ㅤtacid ㅤknowledge. ㅤBerdasarkan  

ㅤkajian ㅤtersebut, ㅤmaka ㅤhipotesis ㅤyang ㅤdiambil ㅤpada ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah ㅤsebagai 

ㅤberikut: 
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H2: ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating 

H3: ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤorganizational ㅤlearning 

2.1.4. Cognitive ㅤBased ㅤtrust ㅤ 

Pengertian ㅤCognitive ㅤtrust ㅤmenurut  ㅤ(Zhang, ㅤ2014) ㅤmerupakan ㅤkepercayaan 

ㅤyang ㅤdidasarkan ㅤpada ㅤpenilaian ㅤperwalian ㅤatas ㅤkompetensi ㅤdan ㅤketergantungan 

ㅤkepercayaan. ㅤKeyakinan ㅤberdasarkan ㅤkognisi ㅤyang ㅤrelevan ㅤdengan ㅤkinerja,  

ㅤseperti ㅤkompetensi,  ㅤtanggung ㅤjawab, ㅤkeandalan, ㅤdan ㅤketergantungan, ㅤdisebut  

ㅤsebagai ㅤkeyakinan ㅤkognitif. ㅤHal ㅤini ㅤterjadi ㅤketika ㅤtingkat  ㅤdasar ㅤkepercayaan 

ㅤkognisi ㅤterpenuhi, ㅤorang ㅤlebih ㅤmudah ㅤmembentuk ㅤjenis ㅤketerikatan ㅤemosional 

ㅤdengan ㅤrekan ㅤkerja ㅤyang  ㅤmewakili ㅤkepercayaan ㅤyang  ㅤmempengaruhi. ㅤ(Erdem ㅤ& 

ㅤOzen, ㅤ2003). ㅤSedangkan ㅤpengertian ㅤcognitive ㅤbased ㅤtrust ㅤmenurut  ㅤ(Pravitasari ㅤ& 

ㅤRaharso, ㅤ2018) ㅤyaitu ㅤkecenderungan ㅤuntuk ㅤpercaya ㅤakan ㅤkemampuan ㅤdan  

ㅤkompetensi ㅤrekan ㅤkerja 

Pengertian ㅤCognitive ㅤtrust ㅤmenurut  ㅤJiang ㅤ& ㅤChen ㅤ(2017) ㅤKepercayaan 

ㅤkognitif ㅤadalah ㅤkepercayaan ㅤyang ㅤmengacu ㅤpada ㅤniat  ㅤuntuk ㅤmempercayai ㅤpihak  

ㅤlain ㅤsetelah ㅤmemahami ㅤbukti ㅤorang ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤdipercaya. ㅤBukti ㅤtersebut 

ㅤmengandung ㅤkepribadian, ㅤlatar ㅤbelakang, ㅤniat, ㅤkemampuan, ㅤdan ㅤperbuatan 

ㅤmenurut  ㅤperkataan. ㅤProses ㅤuntuk ㅤmempertimbangkan ㅤbukti ㅤtersebut  ㅤadalah 

ㅤproses ㅤkognitif ㅤbahwa ㅤkepercayaan ㅤyang ㅤdihasilkan ㅤmelalui ㅤproses ㅤtersebut  

ㅤdisebut  ㅤkepercayaan ㅤberbasis ㅤkognisi. ㅤDengan ㅤdemikian ㅤdapat  ㅤdisimpulkan 

ㅤbahwa ㅤcognitive  ㅤbased  ㅤtrust  ㅤmerupakan ㅤkecenderungan ㅤuntuk ㅤpercaya  ㅤakan 

ㅤkemampuan ㅤdan ㅤkompetensi ㅤrekan ㅤkerja. 

Adapun ㅤpengukuran ㅤCognitive ㅤtrust ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤmenurut  ㅤ(Erdem 
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ㅤ& ㅤOzen, ㅤ2003) ㅤyaitu ㅤ: 

a. Mendekatkan ㅤdiri ㅤdengan ㅤpekerjaan ㅤrekan ㅤsecara ㅤprofesionalisme ㅤdan 

ㅤdedikasi. 

b. Tidak ㅤmeragukan ㅤkompetensi ㅤdan ㅤpersiapan ㅤrekan ㅤbisnis. 

c. Dapat  ㅤmengandalkan ㅤrekan ㅤkerja ㅤdalam ㅤmempermudah ㅤpekerjaan ㅤ 

d. memiliki ㅤpengetahuan ㅤdan ㅤkompetensi ㅤuntuk ㅤmendapatkan ㅤtugas ㅤselesai 

Dalam ㅤlingkungan ㅤyang ㅤberagam, ㅤkepercayaan ㅤantar ㅤindividu ㅤmerupakan 

ㅤtingkat  ㅤkeyakinan ㅤseseorang ㅤterhadap ㅤkebenaran, ㅤkemampuan, ㅤdan ㅤniat  ㅤbaiknya,  

ㅤserta ㅤkeyakinan ㅤbahwa ㅤperbedaan ㅤbudaya ㅤdi ㅤantara ㅤmereka ㅤtidak  ㅤakan  

ㅤmengganggu ㅤkepentingan ㅤsatu ㅤsama ㅤlain ㅤ(Kramer, ㅤ2010). ㅤKetika ㅤseseorang  

ㅤmemiliki ㅤkepercayaan ㅤkepada ㅤrekan-rekannya, ㅤsehingga ㅤmeningkatkan ㅤfrekuensi 

ㅤdan ㅤketersediaan ㅤkomunikasi ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤinformasi ㅤdan ㅤpengetahuan ㅤ(Hauge,  

ㅤ2012; ㅤWang ㅤet  ㅤal., ㅤ2014; ㅤPark ㅤet  ㅤal. ㅤ2015). ㅤAkibatnya, ㅤsemakin ㅤtinggi 

ㅤCognition-based ㅤtrust ㅤmasing-masing  ㅤpihak  ㅤberarti ㅤketersediaan ㅤuntuk ㅤberbagi 

ㅤinformasi ㅤdan ㅤpengetahuan. ㅤDari ㅤpenjelasan ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤditarik ㅤbeberapa  

ㅤhipotesis: 

H4: ㅤCognition-based ㅤtrust ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating 

H5: ㅤCognition-based ㅤtrust ㅤberpengaruh ㅤpositif ㅤterhadap ㅤorganizational  

ㅤearning 
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2.2  Kerangka Penelitian   

 

         

 

 

      

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian  
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis dengan maksud 

membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya 

dapat memperkuatkan teori yang dijadikan sebagai pijakan. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian eksplanatory yang bersifat asosiatif, merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini menguji pengaruh affective trust, Cognitive 

trust, Knowledge donating dan learning organizational pada Usaha Mikro Kecil 

Batik di Kabupaten Pekalongan.  

3.2. Populasi dan Sampel 

Menurut Indriantoro dan Supomo (2012), populasi adalah sekelompok 

orang, kejadian, atau apapun yang memiliki sifat-sifat tertentu. Populasi dalam 

penelitian ini ialah seluruh karyawan tetap Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) 

Batik di Kota Pekalongan berjumlah 227 Karyawan 

Sampel yaitu sebagian kecil dari populasi yang harus diperiksa ciri-cirinya, 

dianggap dapat mewakili seluruh populasi. Mengingat keadaan populasi yang 

begitu besar, rumus Slovin membutuhkan jumlah sampel berikut untuk 

menghasilkan hasil yang akurat (Umar, 2012). 

n = N

1+Ne2 

Dimana: 

n = Jumlah sampel 

N = Jumlah populasi 

e = Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang dapat ditolerir, yaitu sebesar 5%.  
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Peneliti menggunakan rumus Slovin diatas dan diperoleh : 

n = 
N

1+Ne2 

n  = 
227

1+227 ×0,05 2
 = 144,58 ≈ 145 

Adapun kriterianya hanya dikhususkan pada pemilik/pengusaha batik pada 

Usaha Mikro Kecil Batik di Kabupaten Pekalongan yang sudah berjualan minimal 

2 tahun dan jumlah tenaga kerja minimal 5. 

3.3. Sumber dan Metode Pengumpulan Data 

Sumber data penelitian merupakan faktor yang paling penting untuk menjadi 

pertimbangan dalam menentukan metode pengumpulan data. Jenis data dan sumber 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Data Primer 

Informasi yang dikumpulkan untuk data primer ini belum pernah 

dikumpulkan sebelumnya, ini juga disebut sebagai data asli. Penyebaran 

kuesioner dan observasi langsung terhadap individu merupakan dua cara 

yang dapat digunakan untuk mengumpulkan data primer. Data dikumpulkan 

untuk penelitian ini dari kuesioner yang diisi langsung oleh responden. 

Peneliti membagikan kuesioner, meminta responden untuk memilih dari 

berbagai kemungkinan jawaban setelah menerima daftar pertanyaan. 

2. Data Sekunder 

Sumber data sekunder dapat didefinisikan sebagai data yang telah 

dikumpulkan oleh orang lain dan kemudian dapat digunakan kembali 

dengan cara yang berbeda. Data sekunder biasanya berupa fakta, dokumen 

dari masa lalu, atau laporan yang telah dikumpulkan dalam arsip data 

dokumenter ㅤyang ㅤdipublikasikan. ㅤData ㅤsekunder  ㅤdari ㅤpenelitian ㅤini ㅤadalah 
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ㅤdata ㅤSumber ㅤDaya ㅤManusia, ㅤdata ㅤpustaka, ㅤdata ㅤjurnal ㅤdan ㅤdata ㅤdari ㅤbuku. 

Metode ㅤpengumpulan ㅤdata ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤmenggunakan: 

1. Kuesioner 

Kuesioner ㅤialah ㅤmetode ㅤuntuk ㅤmengumpulkan ㅤdata, ㅤresponden 

ㅤdiberikan ㅤpertanyaan ㅤbeserta ㅤpanduan ㅤkuesioner. ㅤPertanyaan ㅤterbuka ㅤdan 

ㅤtertutup ㅤkeduanya ㅤdigunakan ㅤdalam ㅤkuesioner ㅤpenelitian. 

2. Studi ㅤPustaka 

Studi ㅤliteratur ㅤadalah ㅤmetode ㅤpengumpulan ㅤdata ㅤyang ㅤmelibatkan 

ㅤmembaca ㅤbuku, ㅤartikel, ㅤjurnal, ㅤreferensi ㅤyang  ㅤberkaitan ㅤdengan  

ㅤpenelitian ㅤini, ㅤdan ㅤpenelitian ㅤsebelumnya  ㅤyang ㅤberhubungan ㅤdengan  

ㅤpenelitian ㅤyang  ㅤsedang ㅤdilakukan. 

3. Observasi 

Dengan ㅤmenggunakan ㅤteknik ㅤini, ㅤobjek ㅤyang ㅤditargetkan ㅤdiamati 

ㅤsecara ㅤlangsung. ㅤPada ㅤsubjek ㅤyang ㅤsedang ㅤdibahas, ㅤpengamatan ㅤini 

ㅤdilakukan ㅤsecara ㅤlangsung. 

3.4. Definisi ㅤOperasional ㅤVariabel 

Variabel ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤterdiri ㅤdari ㅤtiga ㅤvariabel, ㅤyaitu ㅤvariable  

ㅤindependen, ㅤvariabel ㅤdependen ㅤdan ㅤvariabel ㅤintervening. ㅤVariabel ㅤmerupakan 

ㅤsuatu ㅤatribut  ㅤatau ㅤnilai ㅤdari ㅤorang, ㅤobjek, ㅤatau ㅤkegiatan ㅤyang  ㅤmempunyai ㅤvariasi 

ㅤtertentu ㅤyang ㅤditetapkan ㅤoleh ㅤpenelitian ㅤuntuk ㅤdipelajari ㅤdan ㅤditarik  

ㅤkesimpulannya. ㅤVariabel ㅤpenelitian ㅤsebagai ㅤberikut  ㅤ: 

1. Variabel ㅤbebas ㅤadalah ㅤfaktor ㅤyang ㅤmempengaruhi, ㅤmengendapkan, ㅤatau  

ㅤberkontribusi ㅤterhadap ㅤperkembangan ㅤvariabel ㅤterikat. ㅤVariabel ㅤbebas 
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ㅤpenelitian ㅤini ㅤialah. ㅤ ㅤAffect-based ㅤTrust ㅤdan ㅤCognitive ㅤtrust, ㅤ 

2. Variabel ㅤyang ㅤdipengaruhi ㅤatau ㅤdihasilkan ㅤsebagai ㅤakibat  ㅤdari ㅤvariabel 

ㅤindependen ㅤdikenal ㅤsebagai ㅤvariabel ㅤdependen. ㅤVariabel ㅤdependen 

ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤialah. ㅤlearning ㅤorganizational 

3.  ㅤVariabel ㅤintervening ㅤmerupakan ㅤvariabel ㅤyang ㅤsecara ㅤteoritis 

ㅤmempengaruhi ㅤhubungan ㅤantara ㅤhubungan ㅤvariabel ㅤindependen ㅤdengan 

ㅤvariabel ㅤdependen ㅤmenjadi ㅤhubungan ㅤyang  ㅤtidak ㅤlangsung  ㅤdan ㅤtidak  

ㅤdapat  ㅤdiamati ㅤdan ㅤdiukur. ㅤDalam ㅤpenelitian ㅤvariabel ㅤinterveningnya 

ㅤadalah ㅤKnowledge ㅤdonating. 

Agar ㅤpenelitian ㅤini ㅤdapat  ㅤdilaksanakan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤyang ㅤdiharapkan, 

ㅤmaka ㅤperlu ㅤdipahami ㅤberbagai ㅤunsur-unsur ㅤyang ㅤmenjadi ㅤdasar ㅤdari ㅤsuatu 

ㅤpenelitian. ㅤSecara ㅤlebih ㅤrinci, ㅤdefinisi ㅤoperasional ㅤvariabel ㅤsebagai ㅤberikut. 
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Tabel 3. 1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Affect- based Trust  
Merupakan kepercayaan yang 

biasanya melibatkan ikatan 

emosional, lebih bertahan lama, 
dan lebih dapat digeneralisasi 

pada berbagai situasi. 

a. Memiliki kebebasan dalam 
membagikan ide, perasaan, 

dan harapan. 

b. Dapat berbicara dengan 
bebas kepada rekan tentang 

kesulitan yang dialami di 

tempat kerja.  
c. Merasakan kehilangan jika 

tidak dapat lagi bekerja 

sama. 

d. Bersedia terbuka terhadap 
perubahan jaringan dengan 

mengungkapkan informasi 

pribadi. 

( Erdem & 
Ozen, 2003) 

2 Cognitive based trust  

Merupakan kecenderungan 

untuk percaya akan kemampuan 

dan kompetensi rekan kerja. 

a. Mendekatkan diri dengan 

pekerjaan rekan secara 

profesionalisme dan 

dedikasi  
b. Tidak meragukan 

kompetensi dan persiapan 

rekan bisnis  
c. Dapat mengandalkan rekan 

kerja dalam mempermudah 

pekerjaan  
d. Memiliki pengetahuan dan 

kompetisi untuk 

mendapatkan tugas. 

(Erdem & 

Ozen, 2003) 

3 Knowledge donating  
Merupakan kesediaan antar 

karyawan untuk saling 

menyumbangkan pengetahuan 
sehingga mampu memberikan 

kontribusi 

 

a. Kesediaan memberikan 

pengetahuan baru 

b. Rekan kerja memberikan 
informasi pengetahuan 

yang baru 

c. Kebiasaan berbagi 
pengetahuan di organisasi 

(Agustini & 
Sulistyo, 

2017, Kim & 

Lee, 2006) 
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4 Organizational Learning 

Merupakan perjalanan belajar 

yang dilalui karyawan untuk 
menyesuaikan diri dengan 

lingkungan luar demi 

tercapainya tujuan. 

a. Mendengarkan 

menindaklanjuti ide dari 

karyawan 
b. Menerapkan komunikasi 

dua arah. 

c. Aktif mendorong karyawan 
untuk saling memberi 

koreksi. 

d. Bersedia mengubah 

ketetapan kerja untuk 
mencapai efesiensi. 

 

 

 

 

Data yang diperoleh melalui pengukuran dengan skala semantik 

diferensial adalah data interval. Berikut merupakan contoh penggunaan skala 

semantik diferensial: 

Sangat tidak setuju 1 2 3 4 5 6 7 Sangat setuju  

 

 

3.5. Metode Analisis 

3.5.1. Analisis Statistik Deskriptif 

Karakteristik objek penelitian dideskripsikan dalam analisis deskriptif, yang 

menunjukkan tumbuh dan berkembangnya suatu situasi dengan hanya 

memberikan gambaran umum tentang kondisi tertentu (Umar, 2012). 

Ferdinand (2009) menegaskan bahwa skor tertinggi pada masing-masing 

variabel dapat dikalikan dengan kuantitas item pertanyaan masing-masing 

variabel, yang kemudian dibagi menjadi lima kategori, untuk mengetahui 

frekuensi intensitas kondisi masing-masing variabel. 

𝑅𝑆 =  
𝑚 − 𝑛

𝑘
 

𝑅𝑆 =  
5−1

5
 =0,8 

Keterangan : 

RS  : Rentan skala  
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m  : Skala likert tertinggi yang digunakan dalam penelitian  

n : Skala likert terendah yang digunakan dalam penelitian  

k : banyaknya kategori penilaian 

 

Kategori jawaban karyawan dapat dijelaskan sebagai berikut 

1,00 – 1,80 = Sangat rendah atau sangat tidak baik yang menunjukkan 

kondisi variabel yang masih sangat rendah atau sangat kecil  

1,81 – 2,60 = Rendah atau tidak baik yang menunjukkan kondisi variabel 

yang masih rendah atau kecil  

2,61 – 3,40 = Sedang atau cukup yang menunjukkan kondisi variabel yang 

sedang atau cukup  

3,41 – 4,20 = Tinggi atau baik yang menunjukkan kondisi variabel yang 

tinggi atau baik  

4,21 – 5,00 = Sangat tinggi atau sangat baik yang menunjukkan kondisi 

variabel yang sangat tinggi atau sangat baik  

 
 

3.5.2 Partial Least Square (PLS) 

Partial ㅤLeast ㅤSquare ㅤ(PLS) ㅤadalah ㅤsuatu ㅤmetode ㅤyang ㅤberbasis ㅤkeluarga  

ㅤregresi ㅤyang ㅤdikenalkan ㅤoleh ㅤWold ㅤ(1960) ㅤuntuk ㅤpenciptaan ㅤdan ㅤpembangunan 

ㅤmodel ㅤdan ㅤmetode ㅤuntuk ㅤilmu-ilmu  ㅤsosial ㅤdengan ㅤpendekatan ㅤyang  ㅤberorientasi 

ㅤpada ㅤprediksi. ㅤPLS ㅤmemiliki ㅤasumsi ㅤdata ㅤpenelitian ㅤbebas ㅤdistribusi, ㅤartinya ㅤdata 

ㅤpenelitian ㅤtidak ㅤmengacuh ㅤpada ㅤsalah ㅤsatu ㅤdistribusi ㅤtertentu ㅤ(misalnya ㅤdistribusi 

ㅤnormal). ㅤPLS ㅤmerupakan ㅤmetode ㅤalternatif ㅤdari ㅤSEM ㅤyang ㅤdapat  ㅤdigunakan 

ㅤuntuk ㅤmengatasi ㅤpermasalahan ㅤhubungan ㅤdiantara ㅤvariabel ㅤyang  ㅤkompleks 

ㅤnamun ㅤukuran ㅤsampel ㅤdatanya ㅤkecil ㅤ(30 ㅤsampai ㅤ100), ㅤmengingat  ㅤSEM ㅤmemiliki 

ㅤukuran ㅤsampel ㅤdata ㅤminimal ㅤ100 ㅤ(Hair ㅤdkk., ㅤ2010). ㅤMenurut  ㅤAbdi ㅤ(2003), 

ㅤRegresi ㅤPLS ㅤmerupakan ㅤmetode ㅤuntuk ㅤmencari ㅤkomponen ㅤdari ㅤX ㅤyang ㅤjuga 

ㅤberkaitan ㅤdengan ㅤY. ㅤPLS ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmengetahui ㅤkompleksitas ㅤhubungan 

ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤlaten ㅤdan ㅤvariabel ㅤlaten ㅤyang ㅤlain,  ㅤserta ㅤhubungan ㅤsuatu ㅤvariabel 

ㅤlaten ㅤdan ㅤindicator ㅤindikatornya. ㅤ 
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PLS ㅤdidefinisikan ㅤoleh ㅤdua ㅤpersamaan, ㅤyaitu ㅤinner ㅤmodel ㅤdan ㅤouter 

ㅤmodel. ㅤInner ㅤmodel ㅤmenentukan ㅤspesifikasi ㅤhubungan ㅤantara ㅤvariabel ㅤlaten ㅤdan 

ㅤindikator-indikatornya. ㅤVariabel ㅤlaten ㅤterbagi ㅤmenjadi ㅤdua ㅤyaitu  ㅤlaten ㅤeksogen 

ㅤdan ㅤlaten ㅤendogen. ㅤVariabel ㅤlaten ㅤeksogen ㅤmerupakan ㅤvariabel ㅤlaten ㅤpenyebab,  

ㅤvariable ㅤlaten ㅤyang ㅤtidak ㅤdipengaruhi ㅤoleh ㅤvariabel ㅤlaten ㅤlainnya. ㅤVariabel ㅤlaten 

ㅤeksogen ㅤmemberikan ㅤefek  ㅤkepada ㅤvariabel ㅤlaten ㅤlainnya. ㅤSedangkan ㅤvariabel 

ㅤlaten ㅤendogen ㅤmerupakan ㅤvariabel ㅤlaten ㅤyang ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤvariabel ㅤlaten 

ㅤeksogen. ㅤVariabel ㅤlaten ㅤendogen ㅤadalah ㅤefek ㅤdari ㅤvariabel ㅤlaten ㅤeksogen ㅤ(Yamin  

ㅤdan ㅤKurniawan, ㅤ2009). 

3.5.3 Pengujian ㅤModel ㅤPengukuran ㅤ(Outer ㅤModel) 

Pengujian ㅤmodel ㅤpengukuran ㅤouter ㅤmodel ㅤmenentukan ㅤbagaimana  

ㅤmengukur ㅤvariabel ㅤlaten. ㅤEvaluasi ㅤouter ㅤmodel, ㅤdengan ㅤmenguji ㅤinternal 

ㅤconsistency ㅤreliability ㅤ(cronbach ㅤalpha ㅤdan ㅤcomposite ㅤreliability), ㅤconvergent  

ㅤvalidity ㅤ(indicator ㅤreliability ㅤand ㅤAVE), ㅤdan ㅤdiscriminant  ㅤvalidity ㅤ(Fornell-

Larcker, ㅤCross ㅤLoading, ㅤand ㅤHTMT). ㅤ 

3.5.4 Convergent ㅤValidity 

Convergent  ㅤvalidity ㅤmengukur ㅤbesarnya  ㅤkorelasi ㅤantar ㅤkonstruk ㅤdengan 

ㅤvariable ㅤlaten. ㅤDalam ㅤevaluasi ㅤconvergent  ㅤvalidity ㅤdari ㅤpemeriksaan ㅤindividual 

ㅤitem ㅤreliability, ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤloading ㅤfactor. ㅤNilai ㅤloading ㅤfactor 

ㅤmenggambarkan ㅤbesarnya ㅤkorelasi ㅤantara ㅤsetiap ㅤitem ㅤpengukuran ㅤ(indikator) 

ㅤdengan ㅤkonstruknya. ㅤNilai ㅤloading ㅤfactor ㅤ> ㅤ0.7 ㅤdikatakan ㅤideal, ㅤartinya ㅤindicator 

ㅤtersebut  ㅤdikatakan ㅤvalid ㅤmengukur ㅤkonstruknya. ㅤDalam ㅤpengalaman ㅤempiris 

ㅤpenelitian, ㅤnilai ㅤloading ㅤfactor ㅤ> ㅤ0.4 ㅤmasih ㅤdapat  ㅤditerima. ㅤUkuran ㅤrefleksif 
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ㅤindividual ㅤdapat  ㅤdikatakan ㅤberkolerasi ㅤjika ㅤnilai ㅤlebih ㅤdari ㅤ0,40 ㅤdengan ㅤkonstruk 

ㅤyang ㅤingin ㅤdiukur ㅤ(Ghozali ㅤand  ㅤLatan, ㅤ2015).Dengan ㅤdemikian, ㅤnilai ㅤloading  

ㅤfactor ㅤ< ㅤ0.4 ㅤharus ㅤdikeluarkan ㅤdari ㅤmodel ㅤ(di-drop). ㅤSetelah ㅤkita ㅤmengvaluasi 

ㅤindividual ㅤitem ㅤreliability ㅤmelalui ㅤnilai ㅤloading ㅤfactor. ㅤUkuran ㅤlainnya  ㅤdari 

ㅤcovergent  ㅤvalidity ㅤadalah ㅤnilai ㅤaverage ㅤvariance  ㅤextracted ㅤ(AVE). ㅤ 

Nilai ㅤAVE ㅤmenggambarkan ㅤbesarnya ㅤvarian ㅤatau ㅤkeragaman ㅤvariable 

ㅤmanifest  ㅤyang  ㅤdapat  ㅤdimiliki ㅤoleh ㅤkonstruk ㅤlaten. ㅤDengan ㅤdemikian, ㅤsemakin  

ㅤbesar ㅤvarian ㅤatau ㅤkeragaman ㅤvariable ㅤmanifest  ㅤyang ㅤdapat  ㅤdikandung ㅤoleh 

ㅤkonteruk ㅤlaten, ㅤmaka ㅤsemakin ㅤbesar ㅤrepresentasi ㅤvariable ㅤmanifest  ㅤterhadap  

ㅤkonstruk ㅤlatennya. ㅤFornell ㅤdan ㅤLarcker ㅤ(1981) ㅤdalam ㅤGhozali ㅤ(2014:45) ㅤdan 

ㅤYamin ㅤdan ㅤKurniawan ㅤ(2011:18) ㅤmerokemndasikan ㅤpenggunaan ㅤAVE ㅤuntuk  

ㅤsuatu ㅤcriteria ㅤdalam ㅤmenilai ㅤconvergent  ㅤvalidity. ㅤNilai ㅤAVE ㅤminimal ㅤ0.5  

ㅤmenunjukkan ㅤukuran ㅤconvergent  ㅤvalidity ㅤyang  ㅤbaik. ㅤArtinya, ㅤvariable ㅤlaten 

ㅤdapat  ㅤmenjelaskan ㅤrata-rata ㅤlebih ㅤdari ㅤsetengah ㅤvarian ㅤdari ㅤindikator-

indikatornya. ㅤ 

3.5.5 Internal ㅤConsistency 

Langkah ㅤselanjutnya ㅤkita ㅤmelihat  ㅤinternal ㅤconsistency ㅤreliability ㅤdari ㅤnilai 

ㅤcronbach’s ㅤalpha ㅤdan ㅤcomposite ㅤreliability ㅤ(CR). ㅤCronbach’s ㅤAlpha ㅤcenderung  

ㅤmenaksir ㅤlebih ㅤrendah ㅤconstruct  ㅤreliability ㅤdibandingkan ㅤComposite ㅤReliability 

ㅤ(CR). ㅤKeandalan ㅤkomposit  ㅤbervariasi ㅤantara ㅤ0 ㅤdan ㅤ1, ㅤdengan ㅤnilai ㅤyang ㅤlebih  

ㅤtinggi ㅤmenunjukkan ㅤtingkat  ㅤkeandalan ㅤyang  ㅤlebih ㅤtinggi.  ㅤIni ㅤumumnya  

ㅤditafsirkan ㅤdengan ㅤcara ㅤyang ㅤsama ㅤdengan ㅤalpha ㅤCronbach. ㅤSecara ㅤkhusus, ㅤnilai-

nilai ㅤkeandalan ㅤkomposit  ㅤ0,60 ㅤ– ㅤ0,70. ㅤInterpretasi ㅤcomposite ㅤreliability ㅤ(CR)  
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ㅤsama ㅤdengan ㅤcronbach’s ㅤalpha. ㅤNilai ㅤbatas ㅤ> ㅤ0.7 ㅤdapat  ㅤditerima, ㅤdan ㅤnilai ㅤ> ㅤ0.8  

ㅤsangat  ㅤmemuaskan. ㅤ 

3.5.6 Pengujian ㅤModel ㅤStruktural ㅤ(Inner ㅤModel) 

Setelah ㅤmengevaluasi ㅤmodel ㅤpengukuran ㅤkonstruk/variabel,  ㅤtahap  

ㅤselanjutnya ㅤadalah ㅤmenevaluasi ㅤmodel ㅤstruktural ㅤatau ㅤinner ㅤmodel. ㅤEvaluasi 

ㅤmodel ㅤstructural ㅤatau ㅤinner ㅤmodel ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmemprediksi ㅤhubungan ㅤantar 

ㅤvariabel ㅤlaten. ㅤInner ㅤmodel, ㅤyaitu ㅤspesifikasi ㅤhubungan ㅤantar ㅤvariabel ㅤlaten 

ㅤ(structural ㅤmodel), ㅤdisebut  ㅤjuga ㅤdengan ㅤinner ㅤrelation, ㅤmenggambarkan 

ㅤhubungan ㅤantar ㅤvariabel ㅤlaten ㅤberdasarkan ㅤteori ㅤsubstansif ㅤpenelitian. ㅤ(Jaya,  

ㅤ2008). ㅤModel ㅤstruktural ㅤdievaluasi ㅤdengan ㅤmenggunakan ㅤR-square ㅤuntuk 

ㅤkonstruk ㅤdependen, ㅤStone-Geisser ㅤQ-square ㅤtest  ㅤuntuk ㅤQ2 ㅤpredictive ㅤrelevance,  

ㅤuji ㅤsignifikansi ㅤdari ㅤkoefisien ㅤparameter ㅤjalur ㅤstruktural. ㅤBerikut  ㅤadalah ㅤfull 

ㅤmodel ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤini ㅤdan ㅤpenjelasannya. 

 

 

 

Gambar 3. 1 Full Model Penelitian 
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Adapun ㅤModel ㅤpersamaannya ㅤdapat ㅤditulis ㅤ: 

Persamaan ㅤpertama : ㅤY1 ㅤ= ㅤa ㅤ+ ㅤβ1X1 ㅤ+ ㅤβ1X2 ㅤ+ ㅤe 

Persamaan ㅤkedua : ㅤY2 ㅤ= ㅤa ㅤ+ ㅤβ1X1 ㅤ+ ㅤβ1X2 ㅤ+ ㅤY1 ㅤ+ ㅤe ㅤ 

 

Keterangan ㅤ: 

X1 ㅤ= ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust 

X2 ㅤ= ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust 

Y1 ㅤ= ㅤKnowledge ㅤdonating 

Y2 ㅤ= ㅤLearning ㅤOrganization 

 

3.5.7 Coefficient ㅤof ㅤDetermination ㅤ(R-square) 

 

Langkah ㅤpertama ㅤadalah ㅤmengevaluasi ㅤCoefficient ㅤof  ㅤDetermination ㅤ(R-

square). ㅤInterpretasi ㅤnilai ㅤR2 ㅤsama ㅤdengan ㅤinterpretasi ㅤR2 ㅤregresi ㅤlinear, ㅤyaitu  

ㅤbesarnya ㅤvariability ㅤvariabel ㅤendogen ㅤyang ㅤmampu ㅤdijelaskan ㅤoleh ㅤvariabel 

ㅤeksogen. ㅤMenurut  ㅤChin ㅤ(1998) ㅤdalam ㅤYamin ㅤdan ㅤKurniawan ㅤ(2011:21) ㅤkriteria 

ㅤR2 ㅤterdiri ㅤdari ㅤtiga ㅤklasifikasi, ㅤyaitu ㅤ: ㅤnilai ㅤR2 ㅤ0.67, ㅤ0.33 ㅤdan ㅤ0.19 ㅤsebagai 

ㅤsubstansial,  ㅤsedang ㅤ(moderate) ㅤdan ㅤlemah ㅤ(weak). ㅤ(Hair ㅤet  ㅤal., ㅤ2017) 

ㅤmerekomendasikan ㅤjika ㅤnilai ㅤR-square ㅤ0.75, ㅤ0.50 ㅤdan ㅤ0.25 ㅤmaka ㅤmembuktikan  

ㅤbahwa ㅤkemampuan ㅤprediksi ㅤsebuah ㅤmodel ㅤadalah ㅤ(kuat, ㅤmoderat, ㅤdan ㅤlemah). 

ㅤPerubahan ㅤnilai ㅤR2 ㅤdapat  ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmelihat  ㅤapakah ㅤpengaruh ㅤvariabel 

ㅤlaten ㅤeksogen ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤlaten ㅤendogen ㅤmemiliki ㅤpengaruh ㅤyang  

ㅤsubstantif. 

3.5.8 Uji ㅤHipotesis 

Menetukan ㅤkriteria ㅤpengujian ㅤdengan ㅤketentuan ㅤtaraf ㅤsignifikan ㅤ(α) 

ㅤadalah ㅤ0,05 ㅤdan ㅤttabel ㅤdicari ㅤdengan ㅤderajat  ㅤkebebasan ㅤ(df) ㅤ= ㅤn-k-1, ㅤdimana ㅤn ㅤ= 

ㅤjumlah ㅤsampel ㅤdan ㅤk ㅤ= ㅤjumlah ㅤvariabel ㅤbebas. ㅤKesimpulan ㅤpengujian ㅤjika ㅤt-
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hitung ㅤ> ㅤt-tabel ㅤmaka ㅤHo  ㅤyang ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤtidak  ㅤada ㅤpengaruh ㅤsignifikan 

ㅤantara ㅤvariabel ㅤbebas ㅤterhadap ㅤterikat  ㅤditolak ㅤdan ㅤHa ㅤyang ㅤmenyatakan ㅤada 

ㅤpengaruh ㅤsignifikan ㅤantara ㅤvariabel ㅤbebas ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤterikat  ㅤditerima. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Karakteristik Responden 
 

4.1.1.1 Deskripsi Frekuensi Berdasarkan Karakter Responden 

Faktor Karakter Responden merupakan suatu bekal yang harus dimiliki 

seseorang dalam bekerja dimana dengan faktor Karakter Responden seseorang 

Untuk mengetahui tingkat faktor pendidikan responden dapat dilihat pada tabel 4.1 

berikut: 

Tabel 4. 1 

Deskripsi Frekuensi Berdasarkan Karakter Responden 

Variabel Frekuensi Persentase 

Pendidikan Terakhir   

- Sarkama 4 2,6 

- Diploma 14 9,3 

- SMA 130 86,1 

- SMP 3 2,0 

Umur   

- 53 – 67 81 53,6 

- 38 – 52 33 21,9 

- 23 – 37 37 24,5 

Jenis Kelamin   

- Laki-laki 54 35,8 

- Perempuan 97 64,2 

Bidang Usaha   

- Batik 149 98,7 

- Kulinier 1 0,7 

- Perangkat aksesoris 1 0,7 

Omset Penjualan   

- 81.000.000 - 100.000.000 1 0,7 

- 61.000.000 - 80.000.000 1 0,7 
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Variabel Frekuensi Persentase 

- 41.000.000 - 60.000.000 131 86,8 

- 21.000.000 - 40.000.000 16 10,6 

- 1.000.000 - 20.000.000 2 1,3 

Sumber ㅤ: ㅤData ㅤprimer ㅤyang ㅤdiolah, ㅤ2022 

Pada ㅤtabel ㅤ4.1 ㅤterlihat  ㅤbahwa ㅤkelompok ㅤberdasarkan ㅤfaktor ㅤpendidikan 

ㅤpaling ㅤbanyak ㅤadalah ㅤSDM ㅤpada ㅤkelompok ㅤfaktor ㅤpendidikan ㅤSMA ㅤsebanyak  

ㅤ(86,1%). ㅤHal ㅤini ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤSDM ㅤdengan ㅤtingkat  ㅤfaktor ㅤpendidikan 

ㅤSMA ㅤsecara ㅤumum ㅤmemilki ㅤkesesuaian ㅤdengan ㅤjenis ㅤpekerjaan ㅤyang  

ㅤditerimanya. ㅤDengan ㅤkemampuan ㅤintelektual ㅤyang ㅤdimilikinya, ㅤmaka ㅤlogika  

ㅤberpikirnya ㅤakan ㅤsemakin ㅤbaik  ㅤdan ㅤdidukung  ㅤpula ㅤdengan ㅤwawasan ㅤyang  ㅤluas,  

ㅤsehingga ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤkinerjanya. ㅤDengan ㅤfaktor ㅤpendidikan ㅤyang  ㅤtinggi 

ㅤdiharapkan ㅤakan ㅤsemakin ㅤcepat  ㅤmenerapkan ㅤcara ㅤkerja ㅤyang ㅤefektif ㅤdan ㅤefisien. 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.1 ㅤdari ㅤhasil ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤdijelaskan ㅤbahwa ㅤsebagian 

ㅤbesar ㅤkaryawan ㅤtetap ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤMenengah ㅤ(UMKM) ㅤBatik ㅤdi ㅤKota 

ㅤPekalongan ㅤpada ㅤrentang ㅤusia ㅤ53 ㅤ– ㅤ67 ㅤtahun. ㅤHal ㅤitu ㅤdapat  ㅤdimungkinkan ㅤkarena 

ㅤsebagian ㅤbesar ㅤpengguna ㅤkaryawan ㅤtetap ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤMenengah 

ㅤ(UMKM) ㅤBatik ㅤdi ㅤKota ㅤPekalongan ㅤmasuk ㅤpada ㅤkategori ㅤumur ㅤdewasa 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.1 ㅤsebagian ㅤbesar ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤMenengah 

ㅤ(UMKM) ㅤBatik  ㅤdi ㅤKota ㅤPekalongan ㅤdidominasi ㅤoleh ㅤjenis ㅤkelamin ㅤperempuan.  

ㅤHal ㅤini ㅤdimungkinkan ㅤkarena ㅤperempuan. ㅤmemiliki ㅤkebutuhan ㅤdata ㅤyang ㅤlebih  

ㅤbesar 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.1 ㅤdapat ㅤdilihat  ㅤbahwa ㅤsebagian ㅤbesar ㅤkaryawan ㅤtetap 

ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤMenengah ㅤ(UMKM) ㅤBatik ㅤdi ㅤKota ㅤPekalongan ㅤadalah 

ㅤbatik.Hal ㅤini ㅤdimungkinkan ㅤkarena ㅤharga ㅤterjangkau ㅤbagi ㅤkalangan ㅤmasyarakat  
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ㅤsekitarnya. 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.1 ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤbahwa ㅤmayoritas ㅤOmset ㅤPenjualan 

ㅤresponden ㅤberkisar ㅤkurang ㅤdari ㅤRp ㅤ41.000.000 ㅤ ㅤsampai ㅤRp. ㅤ60.000.000 ㅤdengan 

ㅤpresentase ㅤ86,8%. ㅤ 

 

4.1.2 Analisis ㅤModel ㅤPengukuran ㅤ(Outer ㅤModel) 

Analisis ㅤmodel ㅤpengukuran ㅤ(outer ㅤmodel) ㅤbertujuan ㅤuntuk 

ㅤmengevaluasi ㅤvariabel ㅤkonstruk ㅤyang ㅤditeliti,  ㅤvaliditas ㅤ(ketepatan), ㅤdan 

ㅤreliabilitas ㅤ(kehandalan) ㅤdari ㅤsuatu ㅤvariabel. 

a. Analisis ㅤKonsistensi ㅤInternal 

Analisis ㅤkonsistensi ㅤinternal ㅤadalah ㅤbentuk ㅤreliabilitas ㅤyang  ㅤdigunakan  

ㅤuntuk ㅤmenilai ㅤkonsistensi ㅤhasil ㅤlintas ㅤitem ㅤpada ㅤsuatu ㅤtes ㅤyang  ㅤsama.  

ㅤPengujian ㅤkonsistensi ㅤinternal ㅤmenggunakan ㅤnilai ㅤreliabilitas ㅤkomposit  

ㅤdengan ㅤkriteria ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤdikatakan ㅤreliabel ㅤjika ㅤnilai ㅤreliabilitas 

ㅤkomposit  ㅤ> ㅤ0,600 ㅤ(Hair, ㅤHult, ㅤRingle, ㅤ& ㅤSarstedt, ㅤ2014). 

Tabel 4. 2 

Analisis Konsistensi Internal 

 

  Cronbach's Alpha rho_A 
Composite 
Reliability 

Affective Trust 0,929 0,931 0,950 

Cognitive trust 0,882 0,881 0,919 

Knowledge donating 0,920 0,920 0,949 

Organizational Learning 0,957 0,958 0,969 

 

Sumber ㅤ: ㅤData ㅤprimer ㅤyang ㅤdiolah, ㅤ2022 

 

Berdasarkan ㅤdata ㅤanalisis ㅤkonsistensi ㅤinternal ㅤpada ㅤtabel ㅤ4.2 ㅤdi ㅤatas 

ㅤdiperoleh ㅤhasil ㅤbahwa ㅤnilai ㅤAverage ㅤVariance ㅤExtracted ㅤ(AVE) ㅤterbesar  
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ㅤpada ㅤvariabel ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤsebesar ㅤ0,885 ㅤ> ㅤ0,600 

ㅤmaka ㅤvariabel ㅤAffective ㅤTrust ㅤadalah ㅤreliabel, ㅤkemudian ㅤvariabel 

ㅤKnowledge ㅤdonating  ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤAverage ㅤVariance ㅤExtracted ㅤ(AVE) 

ㅤsebesar ㅤ0,862 ㅤ> ㅤ0,600 ㅤmaka ㅤvariabel ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤAverage 

ㅤVariance ㅤExtracted ㅤ(AVE) ㅤadalah ㅤreliabel, ㅤvariabel ㅤAffective ㅤTrust  

ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤAverage ㅤVariance  ㅤExtracted ㅤ(AVE)sebesar ㅤ0,827 ㅤ> ㅤ0,600 

ㅤmaka ㅤvariabel ㅤAffective ㅤTrust  ㅤadalah ㅤreliabel.  ㅤVariabel ㅤCognitive ㅤtrust  

ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤAverage ㅤVariance ㅤExtracted ㅤ(AVE) ㅤsebesar ㅤ0,740 ㅤ> ㅤ0,600 

ㅤmaka ㅤvariabel ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤadalah ㅤreliabel. 

b. Validitas ㅤKonvergen 

Validitas ㅤkonvergen ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmelihat  ㅤsejauh ㅤmana ㅤsebuah 

ㅤpengukuran ㅤberkorelasi ㅤsecara ㅤpositif ㅤdengan ㅤpengukuran ㅤalternatif ㅤdari 

ㅤkonstruk ㅤyang  ㅤsama. ㅤUntuk ㅤmelihat  ㅤsuatu ㅤindikator ㅤdari ㅤsuatu ㅤvariabel 

ㅤkonstruk ㅤadalah ㅤvalid  ㅤatau ㅤtidak, ㅤmaka ㅤdilihat  ㅤdari ㅤnilai ㅤouter ㅤloadingnya.  

ㅤJika ㅤnilai ㅤouter ㅤloading ㅤlebih ㅤbesar ㅤdari ㅤ(0,4) ㅤmaka ㅤsuatu ㅤindikator ㅤadalah 

ㅤvalid. ㅤ(Hair, ㅤHult, ㅤRingle, ㅤ& ㅤSarstedt, ㅤ2014). 

 Tabel 4. 3 

Validitas Konvergen 

 

  
Affective 
Trust 

Cognitive 
trust 

Knowledge 
donating 

Organizational 
Learning 

AT1 0,947       

AT2 0,870       

AT3 0,862       

AT4 0,954       

CT1   0,800     

CT2   0,890     

CT3   0,844     

CT4   0,902     
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KD1     0,947   

KD2     0,908   

KD3     0,930   

OL1       0,934 

OL2       0,947 

OL3       0,944 

OL4       0,938 

 

 

Sumber : Data primer yang diolah, 2022 

 

Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.3 ㅤdi ㅤatas ㅤdapat  ㅤdilihat  ㅤbahwa ㅤnilai ㅤouter ㅤloading  

ㅤuntuk ㅤvariabel ㅤX1 ㅤ(Affective ㅤTrust), ㅤX2 ㅤ(Cognitive ㅤtrust), ㅤX3 ㅤ(Knowledge 

ㅤdonating), ㅤdan ㅤY ㅤ(Organizational ㅤLearning) ㅤdimana ㅤnilai ㅤseluruh ㅤitem ㅤbutir  

ㅤpertanyaan ㅤpada ㅤ4 ㅤvariabel ㅤyang ㅤdiuji ㅤlebih ㅤbesar ㅤdari ㅤ0,4 ㅤmaka ㅤsemua 

ㅤindikator ㅤpada ㅤke-4 ㅤvariabel ㅤdinyatakan ㅤvalid. 

 

c. Validitas ㅤDiskriminan 

Validitas ㅤdiskriminan ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmenilai ㅤsuatu ㅤindikator ㅤdari 

ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤkonstruk ㅤadalah ㅤvalid ㅤatau ㅤtidak, ㅤyakni ㅤdengan ㅤcara ㅤmelihat  

ㅤNilai ㅤHeterotrait  ㅤ- ㅤMonotrait  ㅤRatio  ㅤOf ㅤCorelation ㅤ(HTMT) ㅤ< ㅤ0,90, ㅤmaka 

ㅤvariabel ㅤmemiliki ㅤvaliditas ㅤdiskriminan ㅤyang ㅤbaik ㅤ(Hair, ㅤHult, ㅤRingle, ㅤ& 

ㅤSarstedt, ㅤ2014). 

 Tabel 4. 4 

ㅤValiditas ㅤDiskriminan 

 

 ㅤ Affective ㅤTrust 
Cognitive 

ㅤtrust 
Knowledge 

ㅤdonating 
Organizational 

ㅤLearning 

Affective ㅤTrust 0,909  ㅤ  ㅤ  ㅤ 

Cognitive ㅤtrust 0,849 0,860  ㅤ  ㅤ 

Knowledge ㅤdonating 0,811 0,770 0,928  ㅤ 

Organizational ㅤLearning 0,806 0,793 0,793 0,941 
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Berdasarkan ㅤtabel ㅤ4.4 ㅤdiperoleh ㅤhasil ㅤkorelasi ㅤvariabel ㅤCognitive ㅤtrust  

ㅤdengan ㅤAffective ㅤTrust  ㅤsebesar ㅤ0,909, ㅤkorelasi ㅤvariabel ㅤKnowledge  

ㅤdonating  ㅤdengan ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤsebesar ㅤ0,770, ㅤkorelasi ㅤvariabel 

ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤdengan ㅤAffective ㅤTrust  ㅤsebesar ㅤ0,806. ㅤKorelasi 

ㅤvariabel ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤdengan ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤsebesar ㅤ0,793; ㅤdan 

ㅤkorelas ㅤvariabel ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤdengan ㅤKnowledge ㅤdonating  

ㅤsebesar ㅤ0,793 ㅤdimana ㅤvariabel ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤkorelasi ㅤ<0,900, ㅤdengan 

ㅤdemikian ㅤnilai ㅤkorelasi ㅤseluruh ㅤvariabel ㅤdinyatakan ㅤvalid. 

1. Analisis ㅤModel ㅤStruktural ㅤ(Inner ㅤModel) 

Analisis ㅤmodel ㅤstruktural ㅤatau ㅤ(inner ㅤmodel) ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmenguji 

ㅤhipotesis ㅤpenelitian. ㅤBagian ㅤyang ㅤperlu ㅤdianalisis ㅤdalam ㅤmodel ㅤstruktural 

ㅤyakni, ㅤkoefisien ㅤdeterminasi ㅤ(R ㅤSquare) ㅤdengan ㅤpengujian ㅤhipotesis. 

a. Kolinieritas ㅤ(Colinierity ㅤ/Variance ㅤInflaction ㅤFactor/VIF) 

Pengujian ㅤkolinearitas ㅤadalah ㅤuntuk ㅤmembuktikan ㅤkorelasi ㅤantar 

ㅤvariabel ㅤlaten/konstruk ㅤapakah ㅤkuat  ㅤatau ㅤtidak. ㅤJika ㅤterdapat  ㅤkorelasi ㅤyang  

ㅤkuat  ㅤberarti ㅤmodel ㅤmengandung ㅤmasalah ㅤjika ㅤdipandang  ㅤdari ㅤsudut  

ㅤmetodologis, ㅤkarena ㅤmemiliki ㅤdampak ㅤpada ㅤestimasi ㅤsignifikansi 

ㅤstatistiknya. ㅤMasalah ㅤini ㅤdisebut  ㅤdengan ㅤkolinearitas ㅤ(colinearity). ㅤNilai 

ㅤyang ㅤdigunakan ㅤuntuk ㅤmenganalisisnya  ㅤadalah ㅤdengan ㅤmelihat  ㅤnilai 

ㅤVariance ㅤInflation ㅤFactor ㅤ(VIF). ㅤ(Hair, ㅤHult,Ringle, ㅤ& ㅤSarstedt, ㅤ2014; 

ㅤGarson, ㅤ2016). 

Jika ㅤnilai ㅤVIF ㅤlebih ㅤbesar ㅤdari ㅤ5,00 ㅤmaka ㅤberarti ㅤterjadi ㅤmasalah 

ㅤkolinearitas, ㅤdan ㅤsebaliknya ㅤtidak  ㅤterjadi ㅤmasalah ㅤkolinearitas ㅤjika ㅤnilai 
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ㅤVIF<5,00 ㅤ(Hair, ㅤHult, ㅤRingle, ㅤ& ㅤSarstedt, ㅤ2014). 

Tabel 4. 5 ㅤKolinieritas 

VIF 

AT1 3,501 CT1 1,739 KD1 4,592 OL1 4,841 

AT2 2,392 CT2 3,042 KD2 2,69 OL2 3,47 

AT3 2,51 CT3 2,273 KD3 3,969 OL3 5,595 

AT4 5,053 CT4 3,423 Average 3,750 OL4 5,059 

Average 2,801 Average 2,61925  ㅤ  ㅤ Average 4,74125 

 

Dari ㅤdata ㅤdi ㅤatas ㅤdapat  ㅤdideskripsikan ㅤsebagai ㅤberikut  ㅤ: 

a. VIF ㅤuntuk ㅤAffective ㅤTrust  ㅤ(X1) ㅤadalah ㅤ2,801 ㅤ< ㅤ5,00 ㅤ(tidak ㅤterjadi 

ㅤmasalah ㅤkolinearitas) 

b. VIF ㅤuntuk ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤ(X2) ㅤadalah ㅤ2,61925 ㅤ< ㅤ5,00 ㅤ(tidak  ㅤterjadi 

ㅤmasalah ㅤkolinearitas) 

c. VIF ㅤuntuk ㅤKnowledge  ㅤdonating ㅤ(X3) ㅤadalah ㅤ3,750 ㅤ< ㅤ5,00 ㅤ(tidak  

ㅤterjadi ㅤmasalah ㅤkolinearitas) 

d. VIF ㅤuntuk ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤ(X4) ㅤadalah ㅤ4,74125 ㅤ< ㅤ5,00 ㅤ(tidak  

ㅤterjadi ㅤmasalah ㅤkolinearitas) 

Dengan ㅤdemikian, ㅤdari ㅤdata-data ㅤdi ㅤatas, ㅤmodel ㅤstruktural ㅤdalam ㅤkasus  

ㅤini ㅤtidak ㅤmengandung ㅤmasalah ㅤkolinearitas. 

 

2. ㅤPengujian ㅤSignifikansi ㅤKoefisien ㅤJalur ㅤModel ㅤStruktural 

Dalam ㅤpengujian ㅤini ㅤterdapat  ㅤdua ㅤtahapan, ㅤyakni ㅤpengujian ㅤhipotesis 

ㅤpengaruh ㅤlangsung  ㅤdan ㅤpengujian ㅤhipotesis ㅤpengaruh ㅤtidak  ㅤlangsung.  

ㅤAdapun ㅤkoefisien-koefisien ㅤjalur ㅤpengujian ㅤhipotesis ㅤterdapat  ㅤpada ㅤgambar  

ㅤdi ㅤbawah ㅤini: ㅤPengujian ㅤsignifikansi ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤmodel ㅤstruktural 
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ㅤ(Structural ㅤModel ㅤPath ㅤCoeffisient). ㅤPengujian ㅤini ㅤuntuk ㅤmenentukan 

ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤdari ㅤmodel ㅤstructural, ㅤtujuannya ㅤadalah ㅤuntuk ㅤmenguji 

ㅤsignifikansi ㅤsemua ㅤhubungan ㅤatau ㅤpengujian ㅤhipotesis. 

 
Gambar 4. 1 Pengujian Hipotesis 

Pengujian ㅤhipotesis ㅤpengaruh ㅤlangsung ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmembuktikan 

ㅤhipotesis-hipotesis ㅤpengaruh ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤlainnya ㅤsecara 

ㅤlangsung ㅤ(tanpa ㅤperantara). ㅤJika ㅤnilai ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤadalah ㅤpositif 

ㅤmengindikasikan ㅤbahwa ㅤkenaikan ㅤnilai ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤdiikuti ㅤoleh ㅤkenaikan  

ㅤnilai ㅤvariabel ㅤlainnya. ㅤJika ㅤnilai ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤadalah ㅤnegatif 

ㅤmengindikasikan ㅤbahwa ㅤkenaikan ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤdiikuti ㅤoleh ㅤpenurunan 

ㅤnilai ㅤvariabel ㅤlainnya. 

Jika ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p-value) ㅤ< ㅤalpha ㅤ(0,05) ㅤmaka ㅤHo  ㅤditolak  

ㅤ(pengaruh ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤdengan ㅤvariabel ㅤlainnya ㅤadalah ㅤsignifikan). ㅤJika 

ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p-value) ㅤ> ㅤalpha ㅤ(0,05) ㅤmaka ㅤHo  ㅤditerima ㅤ(pengaruh 

ㅤsuatu ㅤvariabel ㅤdengan ㅤvariabel ㅤlainnya ㅤadalah ㅤtidak ㅤsignifikan).  

Tabel 4. 6 Hipotesis Pengaruh Langsung 

 

  
Original 
Sample 
(O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Affective Trust -> 
Knowledge donating 

0,563 5,412 0,000 



   44 

 
 

Affective Trust -> 
Organizational Learning 

0,283 3,113 0,002 

Cognitive trust -> 
Knowledge donating 

0,292 2,861 0,004 

Cognitive trust -> 
Organizational Learning 

0,292 3,349 0,001 

Knowledge donating -> 
Organizational Learning 

0,339 4,034 0,000 

 

 

1. Pengaruh ㅤvariabel ㅤKnowledge ㅤdonating  ㅤterhadap ㅤOrganizational ㅤLearning  

ㅤmempunyai ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤsebesar ㅤ0,339 ㅤ(positif), ㅤmaka ㅤpeningkatan ㅤnilai 

ㅤvariabel ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤakan ㅤdiikuti ㅤpeningkatan ㅤvariabel 

ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤPengaruh ㅤvariabel ㅤKnowledge  ㅤdonating ㅤterhadap  

ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤsebesar ㅤ0,000 ㅤ< 

ㅤ0,05, ㅤsehingga ㅤdapat  ㅤdinyatakan ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤantara ㅤKnowledge  

ㅤdonating  ㅤterhadap ㅤOrganizational ㅤLearning ㅤadalah ㅤsignifikan. 

2. Pengaruh ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization ㅤmempunyai 

ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤsebesar ㅤ0,292 ㅤ(positif), ㅤmaka ㅤpeningkatan ㅤnilai ㅤvariabel 

ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤakan ㅤdiikuti ㅤpeningkatan ㅤOrganizational ㅤLearning.  

ㅤPengaruh ㅤvariabel ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤterhadap ㅤOrganizational ㅤLearning  

ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤsebesar ㅤ0,001 ㅤ< ㅤ0,05, ㅤsehingga ㅤdapat  

ㅤdinyatakan ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤterhadap ㅤOrganizational 

ㅤLearning ㅤadalah ㅤsignifikan. 

3. Pengaruh ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmempunyai 

ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤsebesar ㅤ0,292 ㅤ(positif), ㅤmaka ㅤpeningkatan ㅤnilai ㅤvariabel 

ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤakan ㅤdiikuti ㅤpeningkatan ㅤvariabel ㅤKnowledge  ㅤdonating.  

ㅤPengaruh ㅤvariabel ㅤCognitive ㅤtrust ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmemiliki 

ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤsebesar ㅤ0,004 ㅤ< ㅤ0,05, ㅤsehingga ㅤdapat  ㅤdinyatakan  
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ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤCognitive ㅤtrust  ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤadalah  

ㅤsignifikan. 

4. Pengaruh ㅤAffective ㅤTrust  ㅤterhadap ㅤOrganizational ㅤLearning  ㅤmempunyai 

ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤsebesar ㅤ0,292 ㅤ(positif), ㅤmaka ㅤpeningkatan ㅤnilai ㅤvariabel 

ㅤAffective ㅤTrust  ㅤakan ㅤdiikuti ㅤpeningkatan ㅤvariabel ㅤOrganizational ㅤLearning.  

ㅤPengaruh ㅤvariabel ㅤAffective ㅤTrust  ㅤterhadap ㅤOrganizational ㅤLearning  

ㅤmemiliki ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤsebesar ㅤ0,002 ㅤ< ㅤ0,05, ㅤsehingga ㅤdapat  

ㅤdinyatakan ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤTrust ㅤterhadap ㅤOrganizational 

ㅤLearning ㅤadalah ㅤsignifikan. 

5. Pengaruh ㅤAffective ㅤTrust  ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmempunyai 

ㅤkoefisien ㅤjalur ㅤsebesar ㅤ0,292 ㅤ(positif), ㅤmaka ㅤpeningkatan ㅤnilai ㅤvariabel 

ㅤAffective ㅤTrust  ㅤakan ㅤdiikuti ㅤpeningkatan ㅤvariabel ㅤKnowledge  ㅤdonating.  

ㅤPengaruh ㅤvariabel ㅤAffective ㅤTrust  ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmemiliki 

ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤsebesar ㅤ0,000 ㅤ< ㅤ0,05, ㅤsehingga ㅤdapat  ㅤdinyatakan  

ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤTrust ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤadalah 

ㅤsignifikan. 

3. ㅤKoefisien ㅤDeterminasi ㅤ(R ㅤSquare) 

Koefisien ㅤDeterminasi ㅤ(R ㅤSquare) ㅤbertujuan ㅤuntuk ㅤmengevaluasi 

ㅤkeakuratan ㅤprediksi ㅤsuatu ㅤvariabel. ㅤDengan ㅤkata ㅤlain ㅤuntuk ㅤmengevaluasi 

ㅤbagaimana ㅤvariasi ㅤnilai ㅤvariabel ㅤdependen ㅤdipengaruhi ㅤoleh ㅤvariasi ㅤnilai 

ㅤvariabel ㅤindependen ㅤpada ㅤsebuah ㅤmodel ㅤjalur. 

Tabel 4. 7  Koefisien Determinasi 

  R Square 
R Square 
Adjusted 

Knowledge donating 0,681 0,677 
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Organizational Learning 0,728 0,722 

 

Pada ㅤtabel ㅤ4.7 ㅤdiperoleh ㅤhasil ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤ(X1), 

ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤ(X2), ㅤdan ㅤKnowledge  ㅤdonating ㅤ(X3) ㅤterhadap  

ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤ(Y1) ㅤadalah ㅤsebesar ㅤ0,681 ㅤartinya ㅤbesaran ㅤpengaruh 

ㅤX1, ㅤX2 ㅤdan ㅤX3 ㅤterhadap ㅤY1 ㅤadalah ㅤsebesar ㅤ68,1%. 

Pada ㅤtabel ㅤ4.11 ㅤdiperoleh ㅤhasil ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤ(X1), 

ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤ(X2), ㅤdan ㅤKnowledge  ㅤdonating ㅤ(X3) ㅤterhadap  

ㅤLearning ㅤOrganization ㅤ(Y2) ㅤadalah ㅤsebesar ㅤ0,728 ㅤartinya ㅤbesaran ㅤpengaruh 

ㅤX1, ㅤX2 ㅤdan ㅤX3 ㅤterhadap ㅤY2 ㅤadalah ㅤsebesar ㅤ72,8%. 

4.2 Pembahasan ㅤ 

Hipotesis ㅤpenelitian ㅤyang  ㅤdikembangkan ㅤberdasarkan ㅤ3 ㅤVariabel ㅤyaitu  

ㅤX1, ㅤX2, ㅤY1, ㅤdan ㅤY2. ㅤDari ㅤ5 ㅤ(lima) ㅤrumusan ㅤmasalah ㅤmelahirkan ㅤ5 ㅤhipotesis 

ㅤpenelitian ㅤyang ㅤdiuji ㅤsecata ㅤstatistik ㅤmenjadi ㅤhipotesis ㅤstatistik ㅤdan 

ㅤmempunyai ㅤhasil ㅤperhitungan ㅤakhir ㅤkeseluruhannya ㅤsignifikan. ㅤArtinya  

ㅤpenelitian ㅤini ㅤmempunyai ㅤhasil ㅤperhitungan ㅤakhir ㅤsignifikan, ㅤyaitu ㅤbahwa 

ㅤterbukti ㅤhasil ㅤyang ㅤdidapatkan ㅤsesuai ㅤatau ㅤsejalan ㅤdengan ㅤteori ㅤyang  

ㅤdikembangkan ㅤpada ㅤ5 ㅤvariabel ㅤdikaitkan ㅤdengan ㅤobjek ㅤpenelitian. 

1. Pengaruh ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization 

Koefisien ㅤjalur ㅤpengaruh ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤterhadap ㅤLearning  

ㅤOrganization ㅤyang  ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa ㅤsemakin ㅤtinggi 

ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmaka ㅤdapat  ㅤmenimbulkan ㅤLearning ㅤOrganization  

ㅤyang ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula. 

Melaksanakan ㅤtugas ㅤaudit  ㅤmemerlukan ㅤketelitian ㅤdan  
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ㅤkecermatan, ㅤsehingga ㅤakan ㅤmenjadi ㅤkesulitan ㅤapabila ㅤpekerjaan ㅤtersebut  

ㅤkurang ㅤfokus. ㅤKetidakjelasan ㅤtugas ㅤdalam ㅤmelaksanakan ㅤtugas 

ㅤkaryawan ㅤmenjadi ㅤbeban ㅤyang ㅤtidak ㅤringan ㅤkarena ㅤdi ㅤsatu ㅤsisi ㅤharus 

ㅤbertanggungjawab ㅤterhadap ㅤtugas ㅤpokok ㅤyang ㅤdiberikan ㅤuntuk  

ㅤmelaksanakan ㅤaudit, ㅤdan ㅤsisi ㅤlain ㅤjuga ㅤharus ㅤmelaksanakan ㅤtugas ㅤyang  

ㅤberbeda ㅤdalam ㅤwaktu ㅤyang ㅤbersamaan. ㅤTugas- ㅤtugas ㅤatau ㅤperan ㅤyang  

ㅤambigu ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤmemunculkan ㅤtekanan ㅤpsikologis ㅤbagi ㅤkaryawan 

ㅤdalam ㅤmelaksanakan ㅤtugasnya. ㅤHal ㅤtersebut  ㅤdapat  ㅤberdampak ㅤpada 

ㅤLearning ㅤOrganization. 

Di ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤAl-Ahmar ㅤ(2014) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa 

ㅤdengan ㅤmerangsang ㅤpengetahuan ㅤdan ㅤinisiatif ㅤindividual ㅤserta 

ㅤmelakukan ㅤsubsidi ㅤkonsep ㅤKM ㅤdapat  ㅤmendukung ㅤpembelajaran 

ㅤorganisasi. ㅤPenelitian ㅤyang ㅤdilakukan ㅤoleh ㅤBennet  ㅤ& ㅤBennet  ㅤ(2008) 

ㅤmenunjukkan ㅤaktivitas ㅤembedding ㅤdan ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤdapat  

ㅤmeningkatkan ㅤkapasitas ㅤorganisasi ㅤuntuk ㅤbelajar. ㅤDalam ㅤpenelitian 

ㅤ(Ngah ㅤ& ㅤJusoff, ㅤ2009) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa ㅤperusahaan ㅤyang ㅤberfokus 

ㅤmengelola ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤdan ㅤmembagikannya ㅤdi ㅤdalam 

ㅤorganisasi ㅤmaka ㅤakan ㅤmeningkatkan ㅤkinerja ㅤorganisasi.  ㅤSelanjutnya  

ㅤdalam ㅤpenelitian ㅤ(Dey ㅤ& ㅤMukhopadhyay,  ㅤ2018; ㅤSwift  ㅤ& ㅤHwang,  

ㅤ2013)menemukan ㅤbahwa ㅤpengetahuan ㅤtacit  ㅤmenjadi ㅤpredictor ㅤyang  

ㅤsangat  ㅤsignifikan ㅤsebagai ㅤsalah ㅤsatu ㅤkomponen ㅤlearning ㅤorganization. 

2. Pengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤbahwa ㅤvariabel 
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ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan ㅤterhadap  

ㅤvariabel ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤ(Y1) ㅤyang ㅤdibuktikan ㅤbesar ㅤkoefisien  

ㅤ0,563dan ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤ0,000 ㅤ< ㅤ0,05. ㅤ 

Koefisien ㅤjalur ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap  

ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤyang ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa ㅤsemakin  

ㅤtinggi ㅤAffective  ㅤBased ㅤTrust ㅤmaka ㅤdapat  ㅤmenimbulkan ㅤKnowledge  

ㅤdonating ㅤyang ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula. ㅤPertukaran ㅤemosional ㅤdalam 

ㅤkepercayaan ㅤinterpersonal ㅤakan ㅤmemperdalam ㅤkepercayaan ㅤantara 

ㅤkedua ㅤbelah ㅤpihak, ㅤnamun ㅤkepercayaan ㅤtersebut  ㅤdikembangkan ㅤdengan 

ㅤcara ㅤrukun ㅤdan ㅤikatan ㅤsatu ㅤsama ㅤlain ㅤyang ㅤtidak ㅤakan ㅤmuncul ㅤpada ㅤawal 

ㅤhubungan ㅤinterpersonal. ㅤKetika ㅤbenar-benar ㅤmemahami ㅤniat  ㅤbaik,  

ㅤkeandalan, ㅤdan ㅤketergantungan ㅤpihak ㅤlain ㅤdalam ㅤkerja ㅤsama ㅤyang  

ㅤberkelanjutan, ㅤketergantungan ㅤtertentu ㅤakan ㅤmuncul ㅤsecara ㅤbertahap.  

ㅤKetergantungan ㅤsemacam ㅤitu ㅤbersifat  ㅤinteraktif; ㅤartinya, ㅤkepercayaan 

ㅤsepihak ㅤakan ㅤmenantang ㅤfleksibilitas ㅤkepercayaan. 

Affect-based ㅤTrust ㅤmerupakan ㅤkepercayaan ㅤyang ㅤbiasanya  

ㅤmelibatkan ㅤikatan ㅤemosional, ㅤlebih ㅤbertahan ㅤlama, ㅤdan ㅤlebih ㅤdapat  

ㅤdigeneralisasi ㅤpada ㅤberbagai ㅤsituasi ㅤdibandingkan 

Affect-based ㅤTrust ㅤmerupakan ㅤfaktor ㅤpenting ㅤdalam ㅤtim ㅤdan 

ㅤorganisasi ㅤuntuk ㅤmenciptakan ㅤsuasana  ㅤberbagi ㅤpengetahuan. ㅤMenurut  

ㅤHeyns ㅤ& ㅤRothmann ㅤ(2015) ㅤkepercayaan ㅤdipengaruhi ㅤoleh 

ㅤkecenderungan ㅤ(propensity) ㅤdan ㅤkelayakan ㅤuntuk ㅤdipercaya  

ㅤ(trustworthiness). ㅤDengan ㅤtidak  ㅤadanya ㅤalasan ㅤyang ㅤkuat, ㅤbanyak  ㅤorang  
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ㅤtidak  ㅤakan ㅤberbagi ㅤpengetahuan ㅤjika ㅤmereka ㅤtidak ㅤmemiliki ㅤperasaan 

ㅤyang ㅤbaik ㅤdan ㅤkepercayaan. ㅤTerdapat  ㅤdampak ㅤyang ㅤsangat  ㅤpotensial 

ㅤdari ㅤkepercayaan ㅤterhadap ㅤberbagi ㅤpengetahuan, ㅤ(Zhang, ㅤ2014). ㅤHasil 

ㅤpenelitian ㅤElianto  ㅤ& ㅤWulansari ㅤ(2016) ㅤmenunjukkan ㅤbahwa 

ㅤinterpersonal ㅤtrust  ㅤmembuat  ㅤefek ㅤpositif ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating. 

ㅤBegitupun ㅤdengan ㅤhasil ㅤpenelitian. ㅤBalogun ㅤ& ㅤAdetula ㅤ(2015) ㅤyang  

ㅤmenunjukan ㅤbahwa ㅤtrust  ㅤberpengaruh ㅤpada ㅤkeingingan ㅤuntuk ㅤberbagi 

ㅤdan ㅤmenggunakan ㅤtacid ㅤknowledge. 

3. Pengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤbahwa ㅤvariabel 

ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan ㅤterhadap  

ㅤvariabel ㅤLearning ㅤOrganization ㅤ(Y2) ㅤyang ㅤdibuktikan ㅤbesar ㅤkoefisien  

ㅤ0,255 ㅤdan ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤ0,002 ㅤ< ㅤ0,05. ㅤ 

Koefisien ㅤjalur ㅤpengaruh ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap  

ㅤLearning ㅤOrganization ㅤyang ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa 

ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi 

ㅤpula ㅤLearning  ㅤOrganization. ㅤKetika ㅤkaryawan ㅤmenghadapi ㅤAffective 

ㅤBased ㅤTrust, ㅤmaka ㅤakan ㅤmemberikan ㅤrespon ㅤdengan ㅤdua ㅤcara, ㅤyaitu; 

ㅤfungsional ㅤdan ㅤdisfungsional. ㅤMenuru ㅤYunike ㅤ& ㅤHatane ㅤ(2016) ㅤjuga 

ㅤmenyatakan ㅤbahwa ㅤdalam ㅤmembangun ㅤorganisasi ㅤpembelajaran 

ㅤ(building ㅤLearning ㅤOrganization) 

Memahami ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤini ㅤdikaitkan ㅤdengan ㅤgrand ㅤtheory 

ㅤyaitu ㅤTeori ㅤAtribusi ㅤyang ㅤdikembangkan ㅤoleh ㅤHeider ㅤ(1958), ㅤbahwa 
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ㅤperilaku  ㅤseseorang ㅤditentukan ㅤoleh ㅤfaktor ㅤinternal ㅤdan ㅤeksternal.  

ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤyang ㅤdialami ㅤkaryawan ㅤmerupakan ㅤfaktor ㅤyang  

ㅤberasal ㅤdari ㅤluar, ㅤkarena ㅤmenciptakan ㅤkesulitan ㅤdalam ㅤpekerjaan 

ㅤsebagai ㅤkaryawan. ㅤRobbins ㅤ& ㅤJudge ㅤ(2015) ㅤjuga ㅤmendukung ㅤteori ㅤini. 

Untuk ㅤmenjawab ㅤtantangan ㅤdengan ㅤorganizational ㅤlearning  

ㅤtentunya ㅤdiperlukan ㅤkerjasama ㅤantara ㅤperusahaan ㅤdengan ㅤkaryawan 

ㅤdidalamnya, ㅤmeliputi ㅤkemampuan ㅤuntuk ㅤmerubah ㅤsikap ㅤdan ㅤperilaku  

ㅤkaryawan, ㅤkepekaan ㅤterhadap ㅤmisi ㅤdan ㅤvisi ㅤperusahaan, ㅤserta 

ㅤkecakapan ㅤmengetahui ㅤkeinginan-keinginan ㅤkaryawan. ㅤDalam ㅤkondisi 

ㅤyang ㅤpenuh ㅤpersaingan ㅤseperti ㅤsaat  ㅤini, ㅤdimana ㅤyang ㅤsiap ㅤakan ㅤterus 

ㅤbertahan ㅤdan ㅤyang ㅤtidak ㅤakan ㅤkalah ㅤdiharapkan ㅤagar ㅤkaryawan ㅤbisa 

ㅤterdorong ㅤagar ㅤsenantiasa ㅤmembenahi ㅤdiri, ㅤbaik ㅤperilaku, ㅤmoral,  

ㅤkemampuan ㅤmaupun ㅤkeahliannya 

Hasil ㅤpenelitian ㅤini ㅤsesuai ㅤdengan ㅤpenelitian ㅤHeyns ㅤ& ㅤRothmann 

ㅤ(2015) ㅤyang ㅤmenyimpulkan ㅤbahwa ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤberpengaruh 

ㅤpositif ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization. ㅤJuga ㅤpenelitian ㅤyang  

ㅤdilakukan ㅤoleh ㅤElianto  ㅤ& ㅤWulansari ㅤ(2016) ㅤmendapatkan ㅤtemuan  

ㅤbahwa ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤperilaku ㅤpremature 

ㅤsign ㅤoff ㅤdan ㅤperilaku ㅤunderreporting ㅤof ㅤtime, ㅤdan ㅤperilaku ㅤaudit  

ㅤquality ㅤreductioin ㅤbehaviour. ㅤ 

4. Pengaruh ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap ㅤKnowledge ㅤdonating 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤbahwa ㅤvariabel 

ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan 
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ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤ(Y1) ㅤyang ㅤdibuktikan ㅤbesar  

ㅤkoefisien ㅤ0,292 ㅤdan ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤ0,004 ㅤ< ㅤ0,05. ㅤ 

Koefisien ㅤjalur ㅤpengaruh ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap  

ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤyang ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa 

ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤCognitive ㅤBased  ㅤTrust ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi 

ㅤpula ㅤKnowledge ㅤdonating. ㅤKetika ㅤkaryawan ㅤmenghadapi ㅤCognitive 

ㅤBased ㅤTrust, ㅤKetika ㅤseseorang ㅤmemiliki ㅤkepercayaan ㅤkepada ㅤrekan-

rekannya, ㅤsehingga ㅤmeningkatkan ㅤfrekuensi ㅤdan ㅤketersediaan 

ㅤkomunikasi ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤinformasi ㅤdan ㅤpengetahuan ㅤ(Hauge, ㅤ2012; 

ㅤWang ㅤet  ㅤal., ㅤ2014; ㅤPark ㅤet  ㅤal. ㅤ2015). ㅤAkibatnya, ㅤsemakin ㅤtinggi 

ㅤCognition-based ㅤtrust ㅤmasing-masing ㅤpihak ㅤberarti ㅤketersediaan ㅤuntuk  

ㅤberbagi ㅤinformasi ㅤdan ㅤpengetahuan. 

Menyumbangkan ㅤpengetahuan ㅤsecara ㅤiklas ㅤdan ㅤsaling ㅤpercaya 

ㅤpada ㅤrekan ㅤkerja ㅤbagi ㅤpengrajin ㅤbatik  ㅤdianggap ㅤsebagai ㅤperbuatan 

ㅤbaik, ㅤkarena ㅤmampu ㅤmenolong ㅤorang ㅤlain. ㅤBerbagi ㅤpengetahuaan ㅤpada 

ㅤyang ㅤmembutuhkan ㅤakan ㅤmemupuk ㅤkebersamaan ㅤdan ㅤgotong ㅤroyong  

ㅤserta ㅤmembuat  ㅤorang ㅤlain ㅤmenjadi ㅤpandai ㅤdan ㅤtrampil. ㅤKesediaan  

ㅤmenyumbangkan ㅤpengetahuan ㅤmenunjukkan ㅤadanya ㅤ ㅤkepercayaan 

ㅤdalam ㅤberbagi ㅤinformasi ㅤ(Yazici, ㅤ2012) 

Hasil ㅤpeneltiain ㅤyang ㅤdilakukan ㅤoleh ㅤ(Ekmekci ㅤ& ㅤCuce, ㅤ2016) 

ㅤHasil ㅤanalisis ㅤjalur ㅤtidak ㅤmendukung  ㅤhipotesis ㅤyang  ㅤmenunjukkan 

ㅤbahwa ㅤpengaruh ㅤdan ㅤkognisi ㅤberbasis ㅤkepercayaan ㅤyang  ㅤdiprediksi 

ㅤsecara ㅤpositif ㅤidentifikasi ㅤorganisasi.  ㅤNamun, ㅤefek ㅤdari ㅤpengaruh ㅤdan 
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ㅤkepercayaan ㅤberbasis ㅤkognisi ㅤpada ㅤidentifikasi ㅤditemukan ㅤsignifikan 

ㅤsetelah ㅤmengendalikan ㅤefek ㅤvariabel ㅤdemografis ㅤdan ㅤkeinginan ㅤsosial. 

5. Pengaruh ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤdapat  ㅤdiketahui ㅤbahwa ㅤvariabel 

ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤmempunyai ㅤpengaruh ㅤpositif ㅤsignifikan 

ㅤterhadap ㅤvariabel ㅤLearning ㅤOrganization ㅤ(Y) ㅤyang ㅤdibuktikan ㅤbesar  

ㅤkoefisien ㅤ0,292 ㅤdan ㅤnilai ㅤprobabilitas ㅤ(p) ㅤ0,001 ㅤ< ㅤ0,05. 

Koefisien ㅤjalur ㅤpengaruh ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤterhadap  

ㅤLearning ㅤOrganization ㅤyang ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa 

ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤseorang ㅤkaryawan  

ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula ㅤLearning ㅤOrganization, ㅤyaitu  

ㅤberperilaku ㅤmenyimpang ㅤdengan ㅤmelakukan ㅤprematur ㅤsign ㅤoff. ㅤ 

Cognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤdapat  ㅤterjadi ㅤdi ㅤorganisasi ㅤmanapun,  

ㅤtermasuk ㅤpada ㅤorgnisasi/lembaga ㅤdimana ㅤkaryawan ㅤbekerja. ㅤSituasi 

ㅤyang ㅤdiharapkan ㅤkaryawan ㅤdalam ㅤpekerjaannya ㅤbisa ㅤjadi ㅤberbeda 

ㅤdengan ㅤyang ㅤsebenarnya ㅤdihadapi. ㅤMisalnya ㅤseorang ㅤmengharapkan 

ㅤperan ㅤsesuai ㅤdengan ㅤtugas ㅤdan ㅤfungsinya, ㅤnamun ㅤperan ㅤtersebut  ㅤtidak  

ㅤsesuai ㅤkeinginannya. ㅤDemikian ㅤjuga ㅤadanya ㅤkebijakan ㅤorganisasi ㅤyang  

ㅤdapat  ㅤmembatasi ㅤperannya ㅤsebagai ㅤkaryawan, ㅤsehingga ㅤsebagian ㅤperan 

ㅤsebagai ㅤkaryawan ㅤterpangkas ㅤoleh ㅤadanya ㅤkebijakan ㅤtersebut. ㅤSituasi 

ㅤdan ㅤkebijakan ㅤorganisasi ㅤyang ㅤdemikian ㅤitu ㅤdapat  ㅤberdampak  

ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust ㅤdan ㅤpsikis, ㅤsehingga ㅤpada ㅤakhirnya  

ㅤberpengaruh ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization. 
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Dalam ㅤlingkungan ㅤyang ㅤberagam, ㅤkepercayaan ㅤantar ㅤindividu  

ㅤmerupakan ㅤtingkat  ㅤkeyakinan ㅤseseorang  ㅤterhadap  ㅤkebenaran,  

ㅤkemampuan, ㅤdan ㅤniat  ㅤbaiknya, ㅤserta ㅤkeyakinan ㅤbahwa ㅤperbedaan 

ㅤbudaya ㅤdi ㅤantara ㅤmereka ㅤtidak ㅤakan ㅤmengganggu ㅤkepentingan ㅤsatu 

ㅤsama ㅤlain ㅤ(Kramer, ㅤ2010). 

Kepercayaan ㅤkognitif ㅤmengacu ㅤpada ㅤkepercayaan ㅤyang  

ㅤdidasarkan ㅤpada ㅤkognisi ㅤyang ㅤrelevan ㅤdengan ㅤkinerja ㅤseperti 

ㅤkompetensi,  ㅤtanggung ㅤjawab, ㅤkeandalan, ㅤdan ㅤketergantungan. ㅤHal ㅤini 

ㅤterjadi ㅤketika ㅤtingkat  ㅤdasar ㅤkepercayaan ㅤkognisi ㅤterpenuhi,  ㅤorang ㅤlebih  

ㅤmudah ㅤmembentuk ㅤjenis ㅤketerikatan ㅤemosional ㅤdengan ㅤrekan ㅤkerja  

ㅤyang ㅤmewakili ㅤkepercayaan ㅤyang ㅤmempengaruhi. ㅤ(Erdem ㅤ& ㅤOzen,  

ㅤ2003). 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤdan ㅤpembahasan ㅤmaka ㅤdapat  

ㅤdisimpulkan ㅤsebagai ㅤberikut: 

1. Knowledge ㅤdonating ㅤterbukti ㅤmampu ㅤmempengaruhi ㅤtingkat ㅤOrganizational  

ㅤlearning. ㅤIni ㅤartinya ㅤapabila ㅤdukungan ㅤpengaruh ㅤKnowledge ㅤdonating  

ㅤterhadap ㅤLearning ㅤOrganization ㅤyang ㅤbertanda ㅤpositif ㅤmenandakan ㅤbahwa  

ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmaka ㅤdapat  ㅤmenimbulkan ㅤLearning  

ㅤOrganization ㅤyang ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula. 

2. Affective ㅤBased ㅤTrust ㅤterbukti ㅤmampu ㅤmempengaruhi ㅤtingkat ㅤterhadap  

ㅤKnowledge ㅤdonating. ㅤIni ㅤartinya ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust  

ㅤmaka ㅤdapat  ㅤmenimbulkan ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤyang ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula.  

ㅤPertukaran ㅤemosional ㅤdalam ㅤkepercayaan ㅤinterpersonal ㅤakan 

ㅤmemperdalam ㅤkepercayaan ㅤantara ㅤkedua ㅤbelah ㅤpihak, 

3. Affect-based ㅤTrust ㅤterbukti ㅤmampu ㅤmempengaruhi ㅤtingkat ㅤterhadap  

ㅤorganizational ㅤlearning. ㅤIni ㅤartinya ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust  

ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula ㅤLearning ㅤOrganization. ㅤKetika 

ㅤkaryawan ㅤmenghadapi ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust, ㅤmaka ㅤakan ㅤmemberikan  

ㅤrespon ㅤdengan ㅤdua ㅤcara, ㅤyaitu; ㅤfungsional ㅤdan ㅤdisfungsional., 

4. Cognition-based ㅤtrust ㅤterbukti ㅤmampu ㅤmempengaruhi ㅤtingkat ㅤterhadap 

ㅤKnowledge ㅤdonating. ㅤIni ㅤartinya ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust  

ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula ㅤKnowledge ㅤdonating. ㅤKetika ㅤkaryawan 

ㅤmenghadapi ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust, ㅤKetika ㅤseseorang ㅤmemiliki 
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ㅤkepercayaan ㅤkepada ㅤrekan-rekannya, ㅤsehingga ㅤmeningkatkan ㅤfrekuensi ㅤdan 

ㅤketersediaan ㅤkomunikasi ㅤuntuk ㅤberbagi ㅤinformasi ㅤdan ㅤpengetahuan 

5. Cognition-based ㅤtrust ㅤterbukti ㅤmampu ㅤmempengaruhi ㅤtingkat ㅤterhadap  

ㅤorganizational ㅤLearning. ㅤIni ㅤartinya ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤCognitive ㅤBased ㅤTrust  

ㅤseorang ㅤkaryawan ㅤmenyebabkan ㅤsemakin ㅤtinggi ㅤpula ㅤLearning  

ㅤOrganization, ㅤyaitu ㅤberperilaku ㅤmenyimpang ㅤdengan ㅤmelakukan ㅤprematur 

ㅤsign ㅤoff. 

5.2 Saran ㅤ 

Berdasarkan ㅤsimpulan ㅤhasil ㅤpenelitian ㅤini ㅤmaka ㅤpeneliti ㅤmengajukan ㅤsaran 

ㅤsebagai ㅤberikut  ㅤ: 

Variabel ㅤKnowledge ㅤdonating ㅤmempunyai ㅤnilai ㅤindikator ㅤdengan ㅤpenilaian  

ㅤpaling ㅤrendah ㅤdari ㅤpara ㅤkaryawan ㅤyaitu ㅤKebiasaan ㅤberbagi ㅤpengetahuan ㅤdi ㅤorganisasi 

ㅤdengan ㅤnilai ㅤsebesar ㅤ4,1. ㅤOleh ㅤkarena ㅤitu ㅤsebaiknya ㅤpihak ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤBatik  

ㅤmengadakan ㅤpertemuan ㅤsecara ㅤrutin ㅤantara ㅤsesama ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤberbagi 

ㅤpengetahuan ㅤdiantara ㅤkaryawan ㅤguna ㅤmenaikan ㅤrasa ㅤsolidaritas ㅤserta ㅤkeinginan ㅤsaling 

ㅤmembantu ㅤantara ㅤkaryawa. 

Variabel ㅤOrganizational ㅤlearning ㅤmempunyai ㅤnilai ㅤindikator ㅤdengan ㅤpenilaian 

ㅤpaling ㅤrendah ㅤdari ㅤpara ㅤkaryawan ㅤyaitu ㅤAktif ㅤmendorong ㅤkaryawan ㅤuntuk ㅤsaling 

ㅤmemberi ㅤkoreksi ㅤdengan ㅤnilai ㅤsebesar ㅤ4,048. ㅤOleh ㅤkarena ㅤitu ㅤsebaiknya ㅤpihak ㅤUsaha 

ㅤMikro  ㅤKecil ㅤBatik ㅤSalah ㅤsatu ㅤhal ㅤuntuk ㅤmewujudkan ㅤsinergi ㅤsaat ㅤbekerja ㅤdalam ㅤtim 

ㅤyaitu ㅤdengan ㅤmemiliki ㅤkemampuan ㅤkomunikasi ㅤyang ㅤbaik ㅤdan ㅤefektif. 

Variabel ㅤAffective ㅤBased ㅤTrust ㅤmempunyai ㅤnilai ㅤindikator ㅤMerasakan 

ㅤkehilangan ㅤjika ㅤtidak ㅤdapat ㅤlagi ㅤbekerja ㅤsama ㅤyaitu ㅤDapat ㅤberbicara ㅤdengan ㅤbebas  

ㅤkepada ㅤrekan ㅤtentang ㅤkesulitan ㅤyang ㅤdialami ㅤdi ㅤtempat ㅤkerja ㅤdengan ㅤnilai ㅤsebesar 
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ㅤ3,890. ㅤOleh ㅤkarena ㅤitu ㅤsebaiknya ㅤpihak ㅤkaryawan ㅤmemiliki ㅤprinsip ㅤLebih ㅤbaik 

ㅤmencintai ㅤdan ㅤkehilangan ㅤdaripada ㅤtidak ㅤpernah ㅤmencintai ㅤsama ㅤsekali. 

Variabel ㅤCognitive ㅤbased ㅤtrust ㅤmempunyai ㅤnilai ㅤindikator ㅤyaitu ㅤTidak ㅤmeragukan 

ㅤkompetensi ㅤdan ㅤpersiapan ㅤrekan ㅤbisnis ㅤdengan ㅤnilai ㅤsebesar ㅤ3,890. ㅤOleh ㅤkarena ㅤitu  

ㅤsebaiknya ㅤpihak ㅤkaryawan ㅤmemiliki ㅤmaka ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤBatik ㅤperlu ㅤmembuat 

ㅤpondasi ㅤyang ㅤkuat. ㅤSalah ㅤsatu ㅤhal ㅤyang ㅤmengisi ㅤpondasi ㅤkuat ㅤtersebut  ㅤadalah ㅤrekan  

ㅤbisnis. ㅤAdanya ㅤrekan ㅤatau ㅤmitra ㅤkerja ㅤmemang ㅤbisa ㅤmembuat ㅤbisnis ㅤjauh ㅤlebih ㅤkuat. 

5.3 Keterbatasan ㅤPenelitian 

Riset ㅤmemiliki ㅤbeberapa ㅤketerbatasan ㅤantara ㅤlain: 

1. Jumlah ㅤresponden ㅤyang ㅤdianalisis ㅤmasih ㅤsebatas ㅤpada ㅤ145 ㅤresponden ㅤdan  

ㅤberfokus ㅤpada ㅤsektor ㅤusaha ㅤUsaha ㅤMikro  ㅤKecil ㅤBatik. ㅤsehingga ㅤhasilnya  

ㅤbelum ㅤoptimal 

2. Jumlah ㅤvariabel ㅤpenelitian ㅤyang ㅤdianalisis ㅤmasih ㅤsebanyak ㅤ4 ㅤvariabel 

ㅤmanajemen ㅤsumber ㅤdaya ㅤmanusia. 

5.4 Agenda ㅤPenelitian ㅤMendatang 

1. Dapat ㅤdiarahkan ㅤpada ㅤtingkat ㅤpendidikan, ㅤpengalaman ㅤkerja, ㅤdengan ㅤharapan ㅤ 

ㅤdiperoleh ㅤhasil ㅤyang ㅤlebih ㅤsempurna. 

2. Diharapkan ㅤpada ㅤpenelitian ㅤdi ㅤmasa ㅤmendatang ㅤmampu ㅤmenambah ㅤjumlah 

ㅤvariabel ㅤMSDM ㅤyang ㅤditeliti ㅤmenjadi ㅤlebih ㅤdari ㅤ4 ㅤvariabel.  
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