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Abstract: Peneleitian ini dilakukan untuk
menganalisis pengaruh perilaku mencari umpan
balik dan budaya pembelajaran organisasi terhadap
kinerja pegawai dimediasi keterlibatan kerja pada
generasi milenial Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Badan Kepegawaian Negara. Populasi pada kajian
ini adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) dengan
kategori usia millenial yang bekerja di Kantor Pusat
Badan Kepegawaian Negara (BKN) sebanyak 642
pegawai menurut laporan kinerja BKN. Perhitungan
sampel merujuk pada rumus slovin sehingga
diperoleh 246 responden. Metode pengumpulan data
yang digunakan pada penelitian ini merupakan
metode survei, yaitu metode pengumpulan data
primer yang diperoleh langsung berupa opini atau
pendapat dari responden dengan menjawab semua
pertanyaan yang terdapat di dalam kuesioner.
Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least
Square (PLS) menggunakan software SmartPLS versi
3. Hasil penelitian menunjjukkan bahwa feedback
seeking behavior dan organizational learning culture
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement dan kinerja pegawai generasi milenial
di Badan Kepegawaian Negara. Kemudian, work
engagement mampu memediasi pengaruh feedback
seeking behavior dan organizational learning culture
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai generasi milenial di Badan Kepegawaian
Negara.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia yang unggul menjadi faktor kunci keberhasilan organisasi karena

kinerja optimal berkontribusi langsung pada pencapaian tujuan (Talukder, 2019; Ali & Anwar,
2021). Dalam konteks pelayanan publik, kualitas ASN sangat menentukan pemenuhan hak
masyarakat sebagaimana diamanatkan Pasal 18 UU Nomor 25 Tahun 2009. ASN dituntut
responsif, inovatif, serta mampu beradaptasi dengan perubahan, tidak hanya terjebak rutinitas
birokrasi. Dinamika generasi yang kini mengisi birokrasi memperkuat kebutuhan pendekatan
baru, terutama karena generasi milenial memiliki karakteristik terbuka terhadap perubahan,
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membutuhkan umpan balik yang konstruktif, serta cenderung kolaboratif.
Feedback seeking behavior menjadi perilaku penting karena memungkinkan ASN

mengetahui kualitas kinerjanya, memahami kekurangan, dan memperoleh penguatan terhadap hal
yang sudah baik. Pegawai yang aktif mencari umpan balik lebih cepat belajar dari kesalahan dan
termotivasi berkembang (Wan et al., 2025). Di sisi lain, budaya kerja ASN yang masih kaku
perlu ditransformasikan menuju organizational learning culture yang mendorong pembelajaran
berkelanjutan, evaluasi kolektif, serta inovasi layanan. Budaya ini memungkinkan ASN
mengembangkan diri sekaligus membentuk institusi yang adaptif (Abdullahi et al., 2021).

Berdasarkan data Badan Kepegawaian Negara tahun 2024, komposisi ASN didominasi
generasi milenial dengan persentase 55,68 persen dari total ASN. Jumlah ini menunjukkan peran
strategis mereka dalam pelaksanaan kebijakan publik sekaligus urgensi memahami faktor-faktor
yang memengaruhi kinerja. Milenial dikenal adaptif teknologi, terbuka terhadap perubahan, serta
mengutamakan makna dan pengakuan dalam pekerjaan (Utomo et al., 2020; Azzuhri, 2024).
Namun, mereka juga memiliki tingkat work engagement yang relatif rendah. Survei Dale
Carnegie (2018) menunjukkan 66% milenial hanya partially engaged, sedangkan 9% disengaged.
Padahal keterikatan tinggi membuat pegawai lebih antusias sehingga kinerjanya meningkat
(Sahni, 2021).

Teori social exchange theory (SET) menjelaskan bahwa keterlibatan ini terbentuk karena
hubungan timbal balik antara individu dan organisasi, di mana apresiasi organisasi akan dibalas
dengan dedikasi pegawai (Ahmad et al., 2023). Kondisi tersebut juga terlihat di BKN, misalnya
dalam pelaksanaan seleksi CASN dan reformasi birokrasi, pegawai menunjukkan semangat kerja
tinggi bahkan di luar jam kantor sebagai bentuk keterikatan emosional pada misi organisasi.
Survei Deloitte (2022) memperkuat bahwa bagi milenial pengakuan lebih penting daripada
insentif finansial, sehingga dukungan berupa feedback dan peluang belajar sangat berpengaruh
terhadap engagement mereka.

Feedback seeking behavior menciptakan komunikasi terbuka, meningkatkan kesadaran diri,
dan mendorong kinerja lebih efektif (Du & Chang, 2023; Chen et al., 2018). Di BKN, hal ini
diperkuat dengan program Coaching, Mentoring, dan Belajar Mandiri (CMB) sesuai Surat Edaran
Kepala BKN Nomor 3 Tahun 2022. Selain itu, organizational learning culture diimplementasikan
melalui platform LMS BKN, program knowledge sharing, serta Individual Development Plan,
yang mendorong pembelajaran sistematis dan kolaboratif.

Penelitian terdahulu telah menelaah feedback seeking, OLC, maupun work engagement,
namun sebagian besar dilakukan di sektor nonpemerintahan. Belum ada yang mengintegrasikan
ketiganya dalam konteks ASN milenial. Dengan dominasi milenial dalam birokrasi serta tuntutan
reformasi pelayanan publik, penelitian ini penting untuk menelaah peran feedback seeking
behavior dan budaya pembelajaran organisasi terhadap kinerja ASN melalui mediasi work
engagement.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan salah satu konsep utama dalam psikologi industri dan
organisasi yang mengalami perkembangan seiring kompleksitas dunia kerja modern. Secara
umum, kinerja dipahami sebagai perilaku atau tindakan yang dapat diamati dan relevan dengan
tujuan organisasi, bukan semata-mata hasil akhir pekerjaan (Ones & Viswesvaran, 2023). Sackett
(2021) menambahkan bahwa kinerja juga mencakup kontribusi terhadap iklim sosial, etika kerja,
serta upaya menghindari perilaku yang merugikan organisasi, sehingga kinerja bersifat
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multidimensional. Pemahaman ini diperdalam oleh Koopmans et al. (2024) yang menekankan
perlunya melihat kinerja tidak hanya sebagai pemenuhan tuntutan kerja inti, tetapi juga sebagai
kemampuan beradaptasi, menunjukkan inisiatif, dan menjaga hubungan sosial yang sehat.
Dengan demikian, kinerja merupakan rangkaian perilaku yang mencerminkan tanggung jawab,
kapasitas adaptasi, serta kontribusi individu terhadap keberlangsungan organisasi.

Berbagai model telah dikembangkan untuk menggambarkan dimensi kinerja pegawai.
Ones & Viswesvaran (2023) membaginya ke dalam tiga aspek utama, yaitu task performance
yang berhubungan dengan penyelesaian tugas inti, contextual performance yang berupa perilaku
sukarela mendukung lingkungan kerja, serta counterproductive work behavior yang mencakup
tindakan merugikan organisasi. Sackett (2021) menawarkan kerangka serupa dengan
menekankan peran organizational citizenship behavior sebagai bentuk kontribusi sukarela yang
penting bagi efektivitas organisasi. Lebih mutakhir, Koopmans et al. (2024) menambahkan
dimensi adaptive performance untuk menangkap kemampuan pegawai menghadapi perubahan
dan tuntutan baru, yang menjadikannya lebih relevan dalam konteks kerja saat ini. Kerangka ini
dipandang paling sesuai bagi aparatur sipil negara yang harus responsif terhadap regulasi baru,
perkembangan teknologi, dan meningkatnya ekspektasi publik. Oleh karena itu, kinerja pegawai
dapat dipahami sebagai perilaku yang dapat diamati dan diukur melalui empat dimensi utama,
yaitu task performance, contextual performance, adaptive performance, dan counterproductive
work behavior, yang secara bersama-sama mencerminkan kontribusi nyata individu bagi
pencapaian tujuan organisasi.

Keterikatan Kerja (Work Engagement)
Work engagement atau keterlibatan kerja dipahami sebagai kondisi psikologis di mana

individu membawa dirinya secara penuh ke dalam pekerjaan, baik secara fisik, kognitif, maupun
emosional. Kahn (1990) menekankan bahwa keterlibatan muncul ketika seseorang merasa aman
secara psikologis, menemukan makna dalam pekerjaan, dan memiliki energi untuk
melaksanakannya. Pemahaman ini kemudian diperkaya oleh Schaufeli et al. (2002)
mendefinisikan work engagement sebagai keadaan psikologis positif dan memuaskan, ditandai
dengan kualitas pengalaman yang mendalam dalam menjalankan tugas sehari-hari. Saks (2006)
menambahkan bahwa keterlibatan kerja juga merupakan respon terhadap dukungan dan keadilan
organisasi, sehingga tidak hanya dipengaruhi faktor internal, melainkan juga relasi sosial dan
lingkungan kerja. Lebih lanjut, keterlibatan dipandang sebagai kondisi dinamis yang berkaitan
erat dengan pengalaman harian, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas, kesejahteraan,
dan kualitas hubungan di tempat kerja. Dari berbagai pandangan ini, dapat dipahami bahwa work
engagement merupakan kondisi multidimensional yang menuntut hadirnya energi, perhatian,
serta komitmen penuh dalam pekerjaan.

Dalam menjelaskan dimensinya, Schaufeli menguraikan tiga aspek utama yaitu vigor,
dedication, dan absorption (Schaufeli et al., 2002). Vigor merujuk pada energi dan ketangguhan
seseorang dalam menghadapi pekerjaan, dedication menggambarkan komitmen, kebanggaan,
serta antusiasme, sementara absorption mencerminkan keterlibatan penuh hingga individu larut
dalam pekerjaannya. Dimensi ini diukur melalui instrumen Utrecht Work Engagement Scale
(UWES) yang menjadi rujukan utama dalam menilai keterlibatan karyawan. Pemahaman ini
dilengkapi oleh pandangan Sonnentag (2011) yang menekankan pentingnya kondisi psikologis
berupa meaningfulness, safety, dan availability, serta gagasan Saks yang membedakan
keterlibatan pada level pekerjaan dan organisasi. Namun, untuk konteks Aparatur Sipil Negara
(ASN), model Schaufeli dinilai lebih sesuai karena mampu menggambarkan kebutuhan energi,
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dedikasi, dan fokus dalam menghadapi tuntutan birokrasi dan pelayanan publik. Sejalan dengan
itu, Abdelwahed dan Doghan (2023) menjabarkan indikator spesifik dari ketiga dimensi tersebut,
antara lain motivasi, ketekunan, kebanggaan, antusiasme, serta keterbenaman penuh dalam
pekerjaan, yang memperkuat pemahaman mengenai bagaimana keterlibatan kerja dapat
diidentifikasi dan ditingkatkan pada individu.

Perilaku Mencari Umpan Balik (Feedback Seeking Behavior)
Feedback seeking behavior merupakan perilaku proaktif individu untuk memperoleh

informasi tentang kinerja dan persepsi orang lain demi mengurangi ketidakpastian serta
meningkatkan pengembangan diri. Rabbani & Alavi (2023) memandangnya sebagai sumber daya
pribadi yang digunakan untuk memahami bagaimana seseorang dinilai di lingkungan kerjanya.
Morrison & Jacobsen (2023) menekankan pentingnya perilaku ini terutama bagi karyawan baru
dalam beradaptasi dengan norma dan ekspektasi organisasi. Sementara itu, Anseel & Sherf (2025)
menambahkan bahwa faktor psikologis, seperti kecemasan sosial atau sensitivitas terhadap
penilaian, turut memengaruhi intensitas pencarian feedback. Dengan demikian, feedback seeking
tidak hanya sekadar meminta masukan, tetapi merupakan strategi adaptif untuk tumbuh dan
membangun koneksi sosial di tempat kerja.

Terdapat beberapa pendekatan untuk menjelaskan dimensi feedback seeking behavior.
Rabbani & Alavi (2023) membaginya menjadi inquiry (bertanya langsung) dan monitoring
(mengamati respon atau ekspresi orang lain). Morrison & Jacobsen (2023) memperluas teori ini
dengan tiga aspek utama, yaitu frequency (frekuensi pencarian feedback), mode (cara pencarian),
dan source (sumber feedback). Lebih lanjut, Anseel & Sherf (2025) mengembangkan kerangka
yang lebih komprehensif dengan menekankan motivational drivers (dorongan motivasi), method
of feedback seeking (cara atau strategi teknis), serta cost–benefit calculations (pertimbangan
biaya dan manfaat). Perspektif ini dipandang paling relevan dalam konteks ASN yang bekerja di
lingkungan formal dengan dinamika sosial kompleks, karena memperhatikan faktor motivasi,
metode, hingga risiko sosial yang menyertai pencarian feedback.

Menurut Gubbins & Dooley (2021), ketiga dimensi utama dapat dirinci lebih lanjut
sebagai berikut: motivational drivers (self-assessment, self-enhancement, self-improvement),
method of feedback seeking (inquiry dan monitoring), serta cost–benefit calculations (cost
perceptions dan value perceptions). Dimensi-dimensi ini menegaskan bahwa perilaku mencari
feedback tidak hanya soal frekuensi atau sumber, tetapi juga melibatkan pertimbangan motivasi
personal dan kalkulasi risiko-manfaat dalam prosesnya.

Organizational Learning Culture
Organizational Learning Culture (OLC) merupakan budaya yang menekankan

pembelajaran berkelanjutan sebagai bagian dari kehidupan organisasi, tidak hanya pada individu
tetapi juga kelompok dan keseluruhan sistem. Watkins & Marsick (2021) menjelaskan bahwa
OLC tercermin dari nilai dan keyakinan yang mendorong anggota organisasi untuk melihat
kesalahan sebagai peluang belajar, terbuka pada ide baru, serta menjadikan proses belajar sebagai
bagian alami dari pekerjaan sehari-hari. Örtenblad & Papastephanou (2025) menambahkan
bahwa budaya belajar tidak boleh sebatas prosedur formal, tetapi harus berakar pada nilai, norma,
dan praktik yang hidup dalam keseharian organisasi. Dengan demikian, OLC dapat dipahami
sebagai fondasi yang membuat organisasi mampu beradaptasi, berinovasi, dan bertahan dalam
menghadapi dinamika perubahan.

Watkins & Marsick (2021) mengemukakan lima dimensi utama OLC, yaitu continuous
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learning, inquiry and dialogue, team learning, embedded systems, dan empowerment. Continuous
learning menggambarkan proses belajar yang terus berlangsung dalam aktivitas sehari-hari,
sementara inquiry and dialogue menekankan pentingnya keterbukaan dalam bertanya dan
berdiskusi. Team learning menyoroti pembelajaran kolektif dalam tim melalui kolaborasi dan
saling berbagi pengalaman. Embedded systems merujuk pada prosedur dan teknologi yang
mendukung penyimpanan serta penyebaran pengetahuan di seluruh organisasi, sedangkan
empowerment menegaskan kepercayaan organisasi pada kapasitas individu untuk mengambil
keputusan dan berkontribusi pada perubahan. Kerangka ini diperkuat dengan alat ukur
Dimensions of the Learning Organization Questionnaire (DLOQ), sehingga dapat digunakan
secara praktis termasuk di sektor publik.

Teori ini sangat relevan bagi ASN yang dituntut adaptif dalam reformasi birokrasi.
Dengan budaya belajar yang berkesinambungan, kolaboratif, dan didukung sistem yang
terstruktur, organisasi publik dapat lebih siap menghadapi kompleksitas lingkungan kerja
sekaligus meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif dan metode verifikatif, yang

bertujuan untuk mendeskripsikan fenomena melalui data numerik sekaligus menguji hubungan
antarvariabel secara kausal sesuai hipotesis. Data dikumpulkan dengan survei menggunakan
kuesioner dan diolah melalui analisis statistik berbasis Partial Least Square (PLS). Variabel
dalam penelitian dibedakan menjadi eksogen dan endogen. Variabel eksogen terdiri dari feedback
seeking behavior dan organizational learning culture, sedangkan variabel endogen adalah work
engagement dan kinerja pegawai. Dengan kerangka ini, peneliti berupaya menjelaskan pengaruh
budaya belajar organisasi dan perilaku pencarian umpan balik terhadap keterikatan kerja serta
kinerja pegawai. Unit analisis penelitian adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) di Badan
Kepegawaian Negara Kantor Pusat, Jakarta Timur, dengan fokus pada responden dari kelompok
usia milenial.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Skala pengukuran yang digunakan sebagai standar acuan untuk menentukan panjang
interval yang menghasilkan data kuantitatif. Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui
penyebaran jawaban responden dari hasil penyebaran kepada 246 responden. Keterangan dari
nilai yang dihasilkan dari jawaban responden berdasarkan rumus interval adalah sebagai berikut:

Tabel 1 Kategori Skor Jawaban Responden
Interval Nilai Kategori Pendapat

1,00 - 1,80 Sangat Buruk
1,81 – 2,61 Buruk
2,62 – 3,42 Sedang
3,43 – 4,23 Baik
4,24 – 5,04 Sangat Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)

a. Deskripsi Variabel Feedback Seeking Behavior
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Tabel 2 Distribusi Frekuensi Variabel Feedback Seeking Behavior
No Item Pernyataan Mean Keterangan
1 FSB1 Saya secara aktif meminta umpan balik dari pimpinan untuk

mengetahui kekuatan dan kelemahan saya dalam bekerja
3,53 Baik

2 FSB2 Saya meminta pendapat rekan kerja agar dapat merasa lebih
percaya diri terhadap hasil kerja

3,46 Baik

3 FSB3 Saya mencari umpan balik agar dapat mengetahui area mana
yang perlu saya tingkatkan dalam pekerjaan

3,47 Baik

4 FSB4 Saya secara langsung meminta umpan balik dari pimpinan
mengenai kinerja

3,50 Baik

5 FSB5 Saya memperhatikan komentar atau sikap pimpinan untuk
memahami apakah pekerjaan saya sesuai harapan

3,47 Baik

6 FSB6 Saya merasa khawatir bahwa meminta umpan balik dapat
memengaruhi penilaian atasan terhadap saya

3,46 Baik

7 FSB7 Saya meyakini bahwa mencari umpan balik penting untuk
mendukung pengembangan karier

3,50 Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 2, diketahui nilai rata-rata jawaban responden tertinggi terdapat pada

pernyataan FSB1 yaitu “Saya secara aktif meminta umpan balik dari pimpinan untuk mengetahui
kekuatan dan kelemahan saya dalam bekerja”. Hal ini menunjukkan tujuan dari pegawai untuk
mencari umpan balik adalah untuk memperbaiki diri dan mengevaluasi kinerja saat ini.

b. Deskripsi Variabel Organizational Learning Culture
Tabel 3 Distribusi Frekuensi Variabel Organizational Learning Culture

No Item Pernyataan Mean Keterangan
1 OLC1 Kesalahan kerja dianggap sebagai kesempatan untuk belajar,

bukan untuk disalahkan
3,44 Baik

2 OLC2 Organisasi menyediakan sumber belajar yang mudah diakses
untuk mendukung pengembangan kompetensi saya

3,49 Baik

3 OLC3 Organisasi mampu menyesuaikan tujuan kerja sesuai dengan
kebutuhan yang berkembang saat ini

3,47 Baik

4 OLC4 Organisasi mendorong diskusi terbuka di mana semua pegawai
dapat menyampaikan pendapat tanpa rasa takut

3,49 Baik

5 OLC5 Ide dan pendapat saya didengar serta dipertimbangkan oleh
pimpinan

3,45 Baik

6 OLC6 Saya menerima informasi yang jelas mengenai area kinerja
yang perlu diperbaiki berdasarkan hasil penilaian

3,43 Baik

7 OLC7 Organisasi memiliki sistem penilaian kinerja yang diperbarui
secara berkala

3,44 Baik

8 OLC8 Organisasi membantu menyelaraskan visi dan tujuan kerja di
seluruh tingkat jabatan

3,50 Baik

9 OLC9 Organisasi mempercayai pegawai untuk membuat keputusan
tanpa harus selalu meminta persetujuan atasan

3,40 Baik

10 OLC10 Saya didorong untuk memahami tren global yang sedang
terjadi saat ini

3,46 Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 3, diketahui nilai rata-rata jawaban responden tertinggi terdapat pada

pernyataan OLC 8 yaitu “Organisasi membantu menyelaraskan visi dan tujuan kerja di seluruh
tingkat jabatan”. Hal ini menunjukkan kesediaan organisasi untuk mengkomunikasikan dan
menyelaraskan visi dan misi agar dipahami seluruh pegawai.

c. Deskripsi VariabelWork Engagement
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Tabel 4 Distribusi Frekuensi VariabelWork Engagement
No Item Pernyataan Mean Keterangan
1 WE1 Saya merasa bersemangat untuk pergi bekerja

setiap pagi
3,51 Baik

2 WE2 Saya tetap bersemangat sepanjang hari saat
bekerja

3,47 Baik

3 WE3 Saya tidak mudah menyerah saat mengalami
hambatan dalam pekerjaan

3,50 Baik

4 WE4 Tantangan di tempat kerja mendorong saya untuk
terus belajar

3,47 Baik

5 WE5 Saya merasa antusias menjalani pekerjaan setiap
hari

3,45 Baik

6 WE6 Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang saya
lakukan

3,45 Baik

7 WE7 Saya dapat fokus bekerja tanpa terganggu oleh
hal-hal lain

3,44 Baik

8 WE8 Pekerjaan saya memberikan rasa kepuasan 3,45 Baik
9 WE9 Saya sering tenggelam dalam pekerjaan hingga

lupa waktu
3,46 Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 4, diketahui nilai rata-rata jawaban responden tertinggi terdapat pada

pernyataan WE1 yaitu “Saya merasa bersemangat untuk pergi bekerja setiap pagi”. Hal ini
menunjukkan pegawai memiliki semangat bekerja yang sudah dirasakannya saat memulai hari

d. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai
Tabel 5 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai

No Item Pernyataan Mean Keterangan
1 KP1 Saya dapat menyelesaikan semua tugas yang diberikan tepat waktu 3,50 Baik
2 KP2 Hasil pekerjaan saya selalu memenuhi standar kualitas yang

diharapkan
3,45 Baik

3 KP3 Saya memiliki pengetahuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas 3,41 Sedang
4 KP4 Saya sering mengambil inisiatif untuk menyelesaikan tugas tanpa

perlu arahan
3,43 Baik

5 KP5 Saya bersedia melaksanakan tugas tambahan yang diberikan oleh
pimpinan

3,44 Baik

6 KP6 Saya bertanggung jawab atas kesuksesan organisasi 3,43 Baik
7 KP7 Saya berusaha mencari solusi terhadap masalah yang saya hadapi di

tempat kerja
3,47 Baik

8 KP8 Saya mampu menganalisis situasi dengan cepat dalam pekerjaan 3,43 Baik
9 KP9 Saya dapat bangkit dan melanjutkan pekerjaan meskipun mengalami

kegagalan
3,41 Sedang

10 KP10 Saya sering tidak hadir tanpa alasan yang jelas 3,45 Baik
11 KP11 Saya sering mengeluh tentang tugas-tugas yang saya terima 3,49 Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 5, diketahui nilai rata-rata jawaban responden tertinggi terdapat pada

pernyataan KP1 yaitu “Saya dapat menyelesaikan semua tugas yang diberikan tepat waktu”. Hal
ini menunjukkan bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu
yang ditentukan sebelumnya.

e. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai
Tabel 6 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai

No Item Pernyataan Mean Keterangan
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No Item Pernyataan Mean Keterangan
1 KP1 Saya dapat menyelesaikan semua tugas yang diberikan tepat waktu 3,50 Baik
2 KP2 Hasil pekerjaan saya selalu memenuhi standar kualitas yang

diharapkan
3,45 Baik

3 KP3 Saya memiliki pengetahuan yang cukup untuk menyelesaikan tugas 3,41 Sedang
4 KP4 Saya sering mengambil inisiatif untuk menyelesaikan tugas tanpa

perlu arahan
3,43 Baik

5 KP5 Saya bersedia melaksanakan tugas tambahan yang diberikan oleh
pimpinan

3,44 Baik

6 KP6 Saya bertanggung jawab atas kesuksesan organisasi 3,43 Baik
7 KP7 Saya berusaha mencari solusi terhadap masalah yang saya hadapi di

tempat kerja
3,47 Baik

8 KP8 Saya mampu menganalisis situasi dengan cepat dalam pekerjaan 3,43 Baik
9 KP9 Saya dapat bangkit dan melanjutkan pekerjaan meskipun

mengalami kegagalan
3,41 Sedang

10 KP10 Saya sering tidak hadir tanpa alasan yang jelas 3,45 Baik
11 KP11 Saya sering mengeluh tentang tugas-tugas yang saya terima 3,49 Baik

Sumber: Kuesioner, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 6 diketahui nilai rata-rata jawaban responden tertinggi terdapat pada

pernyataan KP1 yaitu “Saya dapat menyelesaikan semua tugas yang diberikan tepat waktu”. Hal
ini menunjukkan bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu
yang ditentukan sebelumnya.

Hasil Pengujian Hipotesis
Untuk melihat hasil signifikansi dari koefisien parameter dapat dihitung dari dimensi

variabel yang telah valid. Peneliti ingin mengetahui terdapat pengaruh positif atau negatif dan
signifikan atau tidak signifikan berdasarkan perhitungan P Values yang harus dibawah 0,05 dan t
statistik lebih besar sama dengan 1,96 (Ghozali, 2014)

Tabel 7 Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Langsung
Path Original

Sample (O)
T-Statistic
(|O/STDEV|) P-Values Keterangan

FSB → KP 0.169 2.296 0.022 Positif - Signifkan
OLC → KP 0.382 6.535 0.000 Positif - Signifkan
FSB →WE 0.449 8.633 0.000 Positif - Signifkan
OLC →WE 0.545 10.463 0.000 Positif - Signifkan
WE→ KP 0.446 5.563 0.000 Positif - Signifkan

Sumber : Output PLS 3.0, Data Diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 7, terlihat bahwa terdapat 5 (lima) hipotesis yang termasuk pada

analisis pengaruh langsung (direct effect). Hasil analisis menunjukkan hipotesis 1 dan 2 diterima
atau feedback seeking behavior dan organizational learning culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian, hasil penelitian menunjukkan hipotesis 3 dan 4
diterima atau feedback seeking behavior dan organizational learning culture berpengaruh positif
dan signifikan terhadap work engagement. Begitupun pada hipotesis ke-5 dimana work
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai atau hipotesis 5 diterima.

Tabel 8 Hasil Uji Signifikansi Pengaruh Tidak Langsung
Path Original

Sample (O)
T-Statistic
(|O/STDEV|) P-Values Keterangan

FSB → WE→ KP 0.200 4.981 0.000 Positif - Signifkan
OLC →WE→ KP 0.243 4.689 0.000 Positif - Signifkan

Sumber: Output PLS 3.0, Data Diolah (2025)
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Berdasarkan Tabel 8, diketahui work engagement mampu memediasi pengaruh feedback
seeking behavior dan organizational learning culture terhadap kinerja pegawai sehingga
hipotesis 6 dan 7 diterima.

Interpretasi Hasil
a. Pengaruh Feedback Seeking Behavior terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian menunjukkan bahwa feedback seeking behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan P Values sebesar 0.022 di bawah
0.05 serta koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan semakin baik
feedback seeking behavior yang dimiliki maka kinerja pegawai akan semakin meningkat
secara signifikan

b. Pengaruh Organizational Learning Culture terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan organizational learning culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan P Values 0.000 di bawah 0.05 serta
koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan semakin baik organizational
learning culture maka kinerja pegawai akan semakin meningkat secara signifikan

c. Pengaruh Feedback Seeking Behavior terhadap Work Engagement
Hasil penelitian menunjukkan bahwa feedback seeking behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Hal ini dikarenakan P Values sebesar 0.000 di bawah
0.05 serta koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan semakin baik
feedback seeking behavior yang dimiliki akan meningkatkan work engagement

d. Pengaruh Organizational Learning Culture terhadap Work Engagement
Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational learning culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Hal ini dikarenakan P Values sebesar 0.000 di bawah
0.05 serta koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan semakin baik
organizational learning culture akan meningkatkan work engagement

e. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini dikarenakan P Values sebesar 0.000 di bawah 0.05 serta
koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan semakin baik work
engagement akan meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan.

f. Pengaruh Feedback Seeking Behavior terhadap Kinerja Pegawai dimediasi Work Engagement
Hasil penelitian menunjukkan bahwa feedback seeking behavior berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi work engagement. Hal ini dikarenakan P Values
0.000 di bawah 0.05 serta koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan
semakin baik feedback seeking behavior yang dimiliki akan meningkatkan work engagement
sehingga berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai secara signifikan.

g. Pengaruh Organizational Learning Culture terhadap Kinerja Pegawai dimediasi Work
Engagement
Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational learning culture berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai dimediasi work engagement. Hal ini dikarenakan P Values
0.000 di bawah 0.05 serta koefisien regresi menunjukkan arah positif. Hal ini menunjukkan
semakin baik organizational learning culture yang terbentuk akan meningkatkan work
engagement sehingga berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai secara signifikan
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Pembahasan
a. Pengaruh Feedback Seeking Behavior terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa feedback seeking behavior berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai milenial di BKN. Perilaku aktif mencari umpan balik membantu
pegawai memahami ekspektasi organisasi, memperbaiki kesalahan, dan menyesuaikan cara kerja.
Hal ini selaras dengan social exchange theory, dimana umpan balik konstruktif dari organisasi
dipersepsikan sebagai bentuk dukungan, yang kemudian dibalas pegawai dengan peningkatan
kinerja. Dengan demikian, perilaku ini berfungsi sebagai strategi pembelajaran individu sekaligus
memperkuat hubungan sosial dalam birokrasi.

b. Pengaruh Organizational Learning Culture terhadap Kinerja
Penelitian juga membuktikan bahwa organizational learning culture berpengaruh positif

terhadap kinerja. Budaya yang mendukung refleksi, kolaborasi, dan berbagi pengetahuan
mendorong pegawai untuk meningkatkan kompetensi. Generasi milenial, yang cenderung adaptif
dan haus belajar, merespons positif lingkungan kerja yang memfasilitasi pembelajaran. Investasi
organisasi dalam budaya belajar dipersepsikan sebagai perhatian terhadap pegawai, yang
kemudian dibalas dengan loyalitas dan kinerja lebih baik.
c. Pengaruh Feedback Seeking Behavior terhadap Work Engagement
Temuan lain menunjukkan bahwa feedback seeking behavior meningkatkan work engagement.
Umpan balik memberi kejelasan peran, meningkatkan rasa percaya diri, dan menumbuhkan
perasaan dihargai. Hal ini memperkuat semangat, dedikasi, serta keterlibatan pegawai dalam
pekerjaan. Sesuai dengan social exchange theory, umpan balik dipersepsikan sebagai dukungan
organisasi yang menumbuhkan keterikatan emosional pegawai terhadap pekerjaan.
d. Pengaruh Organizational Learning Culture terhadap Work Engagement

Budaya belajar juga terbukti berpengaruh positif terhadap work engagement. Lingkungan
kerja yang mendorong eksperimen, pelatihan, dan akses pembelajaran membuat pegawai merasa
berdaya dan dihargai. Pegawai milenial dalam budaya ini menunjukkan semangat lebih tinggi dan
keterlibatan yang lebih kuat dalam tugas. Dukungan organisasi pada pembelajaran menciptakan
kewajiban moral bagi pegawai untuk membalas dengan keterikatan penuh.
e. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja

Hasil penelitian mengonfirmasi bahwa work engagement berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Pegawai yang terikat menunjukkan energi, ketekunan, dan orientasi hasil yang tinggi.
Mereka lebih proaktif, bertanggung jawab, dan berfokus pada kualitas layanan publik.
Keterikatan ini merupakan bentuk timbal balik atas perhatian organisasi, yang akhirnya bermuara
pada peningkatan kinerja.
f. Peran Mediasi Work Engagement pada Hubungan Feedback Seeking Behavior dan Kinerja

Penelitian menemukan work engagement memediasi hubungan feedback seeking
behavior dan kinerja. Umpan balik yang diterima memperjelas ekspektasi, menumbuhkan rasa
percaya diri, dan meningkatkan keterikatan pegawai. Keterikatan tersebut mendorong kinerja
melalui motivasi, dedikasi, dan orientasi pada hasil. Dengan demikian, pengaruh feedback
seeking behavior terhadap kinerja tidak hanya langsung, tetapi juga tidak langsung melalui
keterlibatan kerja.
g. Peran Mediasi Work Engagement pada Hubungan Organizational Learning Culture dan
Kinerja

Demikian pula, work engagement memediasi pengaruh organizational learning culture
terhadap kinerja. Lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran meningkatkan keterikatan
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emosional pegawai, yang kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja. Hal ini memperkuat
asumsi bahwa investasi organisasi dalam budaya belajar tidak hanya mengembangkan
kompetensi teknis, tetapi juga menciptakan siklus positif antara keterikatan dan kinerja pegawai.
h. Implikasi Temuan Penelitian

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan pentingnya sinergi antara perilaku individu
dan dukungan organisasi dalam meningkatkan kinerja ASN milenial di BKN. Feedback seeking
behavior dan organizational learning culture terbukti memengaruhi kinerja, baik secara langsung
maupun melalui work engagement. Artinya, peningkatan kinerja tidak hanya bergantung pada
penguatan kompetensi teknis, tetapi juga pada pembangunan budaya interaksi terbuka,
keterlibatan emosional, serta dukungan organisasi terhadap pembelajaran berkelanjutan.

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa feedback seeking behavior dan
organizational learning culture memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja serta
work engagement pegawai generasi milenial di Badan Kepegawaian Negara. Pegawai yang aktif
mencari umpan balik cenderung memiliki pemahaman yang lebih baik terhadap ekspektasi
organisasi, merasa lebih percaya diri, dan mampu memperbaiki kinerja secara berkelanjutan.
Demikian pula, budaya belajar yang ditumbuhkan organisasi mendorong terciptanya lingkungan
kerja yang kolaboratif, reflektif, dan adaptif sehingga pegawai merasa lebih didukung dalam
pengembangan kompetensi.

Selain itu, penelitian ini menunjukkan bahwa work engagement berperan penting sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara feedback seeking behavior dan organizational learning
culture terhadap kinerja. Keterlibatan kerja yang tinggi mendorong energi, dedikasi, dan fokus
pegawai pada hasil yang lebih baik. Dengan demikian, peningkatan kinerja pegawai milenial
tidak hanya ditentukan oleh kompetensi teknis, melainkan juga oleh adanya keterikatan
emosional, rasa memiliki, serta dukungan organisasi yang dirasakan dalam aktivitas sehari-hari.
Temuan ini menegaskan bahwa keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerja ASN
generasi milenial membutuhkan sinergi antara inisiatif individu dan iklim organisasi yang
kondusif bagi pembelajaran dan interaksi terbuka.
Rekomendasi

Adapun rekomendasi penelitian menunjukkan perlunya langkah strategis untuk mengatasi
hambatan yang masih ada. Pertama, BKN perlu mengurangi kekhawatiran pegawai dalam
meminta umpan balik dengan menciptakan ruang-ruang informal seperti diskusi mingguan, sesi
coaching singkat, atau pertemuan reflektif pasca-proyek yang lebih egaliter. Kedua, organisasi
perlu memperkuat penerapan empowerment melalui pelimpahan wewenang yang terstruktur,
memberikan kepercayaan kepada pegawai untuk mengambil keputusan operasional sesuai
kewenangannya. Hal ini perlu dibarengi dengan komunikasi yang jelas mengenai batasan
keputusan serta mekanisme evaluasi yang mendorong pembelajaran berkelanjutan. Dengan
demikian, iklim kerja yang lebih terbuka, suportif, dan partisipatif dapat memperkuat keterlibatan
pegawai sekaligus mendorong peningkatan kinerja organisasi.
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