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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Menurut Sembiring dan Tanjung, (2021), kinerja pegawai didefinisikan sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai
sangat perlu, karena dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan
mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Sedangkan
menurut Tri Ratnasari dan Hermawati, (2022), kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi ,
sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Kinerja karyawan dapat dilihat dari hasil

kerja secara kualitas, kuantitas kerja, tingkat kemampuan, dan ketepatan waktu.

Salah satu upaya yang sering dilakukan organisasi untuk meningkatkan
employee performance adalah dengan memenuhi kebutuhan pengetahuan dan
keterampilan pegawai agar sesuai dengan standar minimal suatu pekerjaan (Baig
et al, 2021). Pada umumnya, penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan
merupakan cara yang diambil organisasi untuk memenuhi hal tersebut. Berbeda
halnya dengan pendapat Baig (2021) yang mengungkapkan bahwa meningkatkan
pengetahuan dan keterampilan tidak dapat sepenuhnya bergantung pada
penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan, tetapi juga harus dilakukan dengan
menciptakan lingkungan learning organization yang memberikan kesempatan

kepada setiap pegawai untuk terus belajar dan saling berbagi pengetahuan sesama



pegawai. Dengan ini, pegawai mendapatkan kesempatan untuk meningkatkan dan
memperbaharui pengetahuan dan keterampilan tanpa harus meninggalkan
pekerjaannya, bahkan disaat bekerja pegawai dapat memperoleh pengetahuan dan
keterampilan dari sesama pegawai. Peranan organisasi disini adalah menciptakan
learning organization yang memfasilitasi pegawai untuk berbagi pengetahuan dan
memberikan kesempatan untuk belajar (Firmansyah et al., 2022). Peranan ini
perlu dilakukan oleh organisasi untuk menjaga keberhasilan organisasi dalam
jangka panjang serta dengan tetap menjaga kemampuan untuk belajar dan
beradaptasi terhadap perubahan sehingga membuat organisasi menjadi lebih siap
mencapai keunggulan dan meningkatkan kinerja organisasi pada umumnya
(Acevedo & Diaz-Molina, 2022).

Kepuasan kerja ialah sebuah perasaan, penilaian atau cara seseorang
bersikap dengan pekerjaan yang dilakukannya (Santoso & Dewi, 2019). Kepuasan
kerja (job satisfaction) mengacu pada sikap individu secara total terhadap
pekerjaannya (Supartha & Sintaasih, 2017). Setyadi (2021) menyatakan kepuasan
kerja adalah gambaran dari perasaan seseorang atau individu atas situasi dan
kondisi di sekitar pekerjaannya. Selain itu, kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para
karyawan memandang pekerjaan mereka (Qomariah, 2020). Berdasarkan keempat
pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan
dimana karyawan merasa harapan atau keinginan yang diinginkannya tercapai
dengan baik. Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai suatu kondisi di mana
orang secara psikologis mampu merasakan adanya realisasi antara harapan dan

kenyataan. Artinya dicapainya realisasi sesuai dengan harapan yang diinginkannya.



Tabel 1. 1
Data Penilaian Kinerja ASN Sekretariat Daerah kabupaten Semarang

Sasaran triwulan | triwulan I triwulan Il triwulan IV

Kinerja Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah

Pegawai ASN % ASN % ASN % ASN %
sangat
baik 3 2,4 2 1,6 1 0,8 1 0,8
baik 122 97,6 123 98,4 124 99,2 124 99,2
kurang 0 0 0 0
jumlah 125 100 125 100 125 100 125 100

Sumber : Sekretariat daerah Kabupaten Semarang, 2025

Dalam tabel 1.1 di atas, diketahui pencapaian kinerja ASN pada tahun 2025
Output rata - rata sebesar 100% sedangkan Outcome ada yang kurang dari
100%. Ada beberapa masalah yaitu konflik peran ganda, kesempatana
pengembangan karir dan penempatan kerja yang terjadi di Sekretariat Daerah

Kabupaten Semarang.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Pentury, (2023) dan Jannah & Hastuti,
(2023) yang menyatakan bahwa learning organization berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi. Dimana semakin baik praktik learning
organization maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. Namun
demikian berdasarkan penelitian Priyatno, et.al (2020) menjelaskan bahwa learning
organization tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Adanya
perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat gap

penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut oleh peneliti.

Berdasarkan pada research gap yang diperoleh beserta adanya perbedaan pada
hasil analisis penelitian terdahulu maka peneliti memasukan variabel job

satisfaction sebagai solusi ketidak konsistenan dalam research gap tersebut.




sehingga judul yang ditetapkan pada penelitian ini adalah “peningkatan employee

performance melalui learning organization dan job satisfaction.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan research gap diatas, maka maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah peningkatan employee performance
melalui learning organization, job satisfaction, sedangkan pertanyaan pada

penelitian ini adalah :

1. Bagaimana pengaruh learning organization terhadap job satisfaction ?
2. Bagaimana pengaruh learning organization terhadap employee
performance?

3. Bagaimana pengaruh job satisfaction terhadap employee performance ?

1.3 Tujuan Penelitian
1. Mengetahui adanya pengaruh learning organization terhadap job
satisfaction
2. Mengetahui adanya pengaruh learning organization terhadap employee
performance
3. Mengetahui adanya pengaruh job satisfaction terhadap employee

performance

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian di atas, maka diharapkan penelitian ini memberi

manfaat sebagai berikut :

1. Bagi pihak akademisi



Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam

bidang manajemen sumber daya manusia.

. Bagi pihak instansi

Instansi dapat memanfaatkan hasil penelitian ini sebagai panduan untuk
pengelolaan sumber daya manusia yang berkualitas sehingga bisa menghasilkan

kinerja yang optimal.

. Bagi pihak lain

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi penelitian
selanjutnya serta scbagai pertimbangan bagi organisasi yang menghadapi

masalah serupa.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Learning Organization

Organization Learning Theory digunakan dalam penelitian Linking
Knowledge Management, Organizational Learning and Memory dengan hasil
penelitian bahwa manajemen sumber daya manusia memainkan peran kunci dalam
mencapai hasil organisasi melalui keterampilan dan perilaku karyawan.
Pembelajaran organisasi juga diidentifikasi sebagai proses dinamis yang

berkontribusi pada daya saing yang berkelanjutan dan inovasi (Jesus et al., 2020).

Buch (2020) menggunakan Organization Learning Theory dalam artikel
yang membahas peran praktik dan partisipasi masyarakat dalam penjelasan
konseptual tentang pengorganisasian, pembelajaran, dan pembelajaran organisasi
dan sebuah studi yang dilakukan oleh Yuvan & Chayanuvat (2021) juga
menggunakan Organization Learning Theory untuk meneliti perbedaan antara

pembelajaran organisasi dan organisasi pembelajaran.

Organization learning theory menyatakan bahwa pembelajaran adalah kunci
bagi organisasi yang secara berkelanjutan memperluas kapasitas individu dalam
menciptakan hasil yang diinginkan. D1 dalamnya, terjadi pola baru dan perluasan
pemikiran, aspirasi kolektif dibebaskan, dan pembelajaran bersama secara
menyeluruh terus-menerus. Pendapat Senge selanjutnya menunjukkan bahwa untuk
meningkatkan kapasitas organisasi, manusia dapat mencapainya melalui proses
belajar. Proses ini melibatkan upaya terus-menerus individu untuk memperluas

kapasitas mereka, menciptakan hasil yang diinginkan, memelihara pola pikir baru,



membebaskan aspirasi kolektif, dan terus-menerus belajar bersama-sama

(Setyowati & Miftah, 2019).

Teori ini menekankan pembelajaran kontinu sebagai suatu kebutuhan, di
mana organisasi dianggap sebagai entitas yang terus menerus belajar dari
pengalaman dan memperbarui praktik-praktik mereka untuk meningkatkan kinerja.
Organization learning theory membantu organisasi untuk tetap relevan dan mampu
beradaptasi dengan perubahan lingkungan, dengan melibatkan budaya organisasi
sebagai unsur pendukung aktivitas pembelajaran, pemahaman individu, dan

pengelolaan pengetahuan secara efektif.

2.1.1.1 Indikator Learning Organization

Organisasi pembelajaran (Garvin,1998) harus mampu memohon atau
mengalah, mengelaborasi - & mengungkap, serta menyampaikan pengetahuan
menyesuaikan perilakunya dengan menyadari informasi dan kebijaksanaan yang
baru-baru ini tersedia. Dengan hal di atas kualitas-kualitas yang disebutkan di atas,

organisasi harus cukup kompeten untuk melaksanakan lima fungsi utama:

1. Pemecahan masalah secara sistematis — pendekatan ini bekerja dengan
menggunakan filosofi di balik pembelajaran Bersama pengembangan prosedur atau
teknik mutu. Melalui kegiatan ini terjadi perburuan terus menerus permasalahan

yang melumpuhkan dan jawabannya.

2. Eksperimen — serangkaian tindakan metodis untuk mendukung, menentang, atau
mendemonstrasikan keaslian suatu asumsi atau konsesi. Ini melibatkan eksplorasi
metodis dan dukungan/pembenaran atas pengetahuan baru. Penggunaan prosedur

yang sistematis adalah wajib dan penyelesaian masalah sedang berlangsung.



Namun, eksperimen pada umumnya diilhami oleh kemelekatan pada hal tersebut

peluang bukan karena tantangan yang sudah dihadapi.

3. Belajar dari pengalaman masa lalu — kegiatan ini terjadi ketika organisasi
mengkaji ulang kehati-hatian mereka kesalahan dan keberhasilan, mendapatkannya
secara logis, dan melaporkan pelajaran yang berkontribusi, sehingga
memungkinkan anggota organisasi untuk mendapatkannya dengan cara yang gratis

dan sederhana.

2.1.3 Job Satisfaction

Kepuasan Kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya (Atmaja, 2022). Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar
karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor
fisik dan psikologis Edy Sutrisno (2019). Handoko (2020) mendefinisikan
kepuasan kerja adalah pendapatan karyawan yang menyenangkan atau tidak
mengenai pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap
pekerjaan dan semua hal yang dialami lingkungan kerja. Sehingga dapat
disimpulkan pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja
meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaanya melalui penilaian salah
satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai

penting pekerjaan.

Manfaat Kepuasan kerja



Nitisemito (2019) Suatu perusahaan mampu mempengaruhi kepuasan kerja

maka akan memperoleh banyak manfaat, berikut lima manfaat kepuasan kerja yaitu

1. Pekerja akan lebih cepat diselesaikan Pekerjaan lebih cepat diselasaikan hal
tersebut sangat berperan dalam membuat karyawan menjadi puas disamping itu

pekerjaan yang lebih cepat diselesaikan mengurangi beban kerja.

2. Kerusakan akan dapat dikurangi Kerusakan dapat dikurangi dengan maksud
pekerjaan yang memiliki risiko dapat dikurangi sehingga dapat mmbuat

kepuasan karyawan dalam bekerja

3. Absensi dapat diperkecil Kepuasan kerja karyawan sangat berpengaruh pada
absensi dimana jika kepuasan kerja karyawan tinggi tingkat absensi akan terus

turun diarenakan karyawan bersemangat

4. Perpindahan karyawan dapat diperkecil Perpindahan karyawan diperkecil

dikarenakan karyawan meras pas dan senang dengan pekerjaan yang dilakukan

5. Produktivitas kerja dapat ditingkatkan Profuktivitas kerja dapat meningkat
dikarenakan adanya semangat kerja yang dipacu kepuasan kerja karyawan yang

terbilang tinggi.

2.1.3.1 Indikator Job Satisfaction

Indikator Kepuasan Kerja menurut Atmaja (2022) meliputi :

1. Pembayaran upah/gaji.

2. Lingkungan kerja, yang mencakup faktor lingkungan kerja fisik dan non fisik.

3. Kelompok kerja
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4. Supervisi.

2.1.4 Employee Performance
Kinerja karyawan menurut Siagian dalam Fachrezi hakim dan Hazmanan
Khair (2020) menjelaskan definisi kinerja karyawan ialah “Sebuah hasil pekerjaan
yang dicapai selam waktu tertentu”. Kinerja karyawan adalah “capaian seseorang
atau kelompok dalam satu organisasi dalam merampungkan tugas dan tanggung
jawabnya guna mencapai cita-cita organisasi secara sah, tanpa melanggar hukum,

serta bermoral dan beretika".

Kinerja karyawan menurut Lembaga Administrasi Negara Republik
Indonesia dalam Tri Maryati (2021) mengatakan, kinerja karyawan adalah “suatu
pencapaian pada tingkat tertentu dalam suatu pekerjaa, program, kebijakan yang
selaras dalam pewujudan sasaran, visi-misi, serta tujuan perusahaan”. Menurut
Kasmir dalam Fachrezi hakim dan Hazmanan Khair (2020) memaparkan bahwa

kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja seseorang dalam suatu periode.

Berdasarkan definisi menurut para ahli maka disimpulkan bahwasanya
kinerja karyawan ialah hasil yang dapat terlihat dari segi kuantitas dan kualitas atas
pelaksanaan tanggung jawab dari tugas-tugas yang dibebankan kepada karyawan
dalam satu periode waktu dengan mematuhi setiap aturan yang berlaku dan

memperhatikan moral, serta etika dalam mewujudkan tujuan perusahaan.

2.1.4.1 Indikator Employee Performance
Mangkunegara dalam Maryati (2021), mengukur kinerja karyawan perlu

memperhatikan beberapa hal indikator di dalamnya, yaitu:
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(1) Kualitas Kerja Menunjukkan kemampuan pegawai pada hasil tugas yang telah
dikerjakan, apakah sesuai dengan yang diperintahkan, dan apakah pegawai

tersebut teliti, rapi, dan lengkap dalam mengerjakan setiap tugas-tugasnya.

(2) Kuantitas Kerja Lebih mengarah kepada seberapa lama seorang pegawai
bekerja atau seberapa banyak komoditi barang/jasa yang dapat dihasilkan

dalam kurun waktu tertentu.

(3) Pelaksanaan Tugas Merupakan sejauh mana seorang pegawai mampu bertahan
dalam melakukan pekerjaannya secara akurat dan tidak terdapat kesalahan

pada saat menjalankan pekerjaan yang diembankan kepadanya.

(4) Tanggung Jawab Sejauh mana karyawan mampu bertahan dalam melaksanakan
pekerjaannya secara akurat dan tidak terdapat kesalahan pada saat menyelesaikan

pekerjaan sesuai kebijakan operasional yang berlaku di perusahaan.

2.2 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Hubungan Learning Organization Terhadap Job Satisfaction

Pembelajaran organisasional (LO) menggambarkan bahwa learning
(pembelajaran) adalah prasyarat atas keberhasilan terjadinya sebuah perubahan dan
kinerja organisasional (Rose et al., 2018). Watkins, et al., (2003) menyatakan
pembelajaran dapat meningkatkan kapabilitas intelektual staf sehingga
organisasional menjadi lebih baik karena memiliki staf yang senantiasa belajar
(Hendri, 2019). Pembelajaran organisasional membuat karyawan memiliki
ketrampilan dalam menciptakan, mendapatkan dan mentransformasikan
pengetahuan serta memodifikasi perilakunya sesuai dengan pengetahuan dan

gagasan baru (Hendri, 2019) mengatakan bahwa budaya belajar, dengan kondisi
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individu dalam organisasional bekerja secara bersama, memungkinkan terjadinya

LO dan pengembangan pengetahuan.

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat

diambil yaitu :

H1 : Learning organization berpengaruh positif terhadap job satisfaction

2.2.2 Hubungan Learning Organization terhadap Employee Performance

Menurut Senge, (2006) karyawan yang mempunyai keahlian peribadi
(personal mastery) yang unggul tidak hanya akan membawa kemajuan tetapi juga
kesuksesan untuk organisasional maupun dirinya (Mashar, 2021). Mental models
pada karyawan akan membuat karyawan mampu berpikir serta menggunakan ide
dalam berinteraksi. Karyawan yang mempunyai visi bersama (shared vision) akan
mempunyai kekuatan untuk mencapai tujuan shared vision merupakan satu dari
empat inti disiplin yang diperlukan untuk membangun organisasional. Peranan
team learning akan membentuk karyawan mampu menciptakan identitas bersama,
menyelaraskan dan membangun kapasitas tim untuk mencapai tujuan bersama.
Organisasional mampu meningkatkan pembelajaran organisasional seperti pada
faktor keahlian peribadi model-model mental, visi bersama, pembelajaran tim serta
berpikir sistem, maka kinerja karyawan akan semakin meningkat lebih baik. Hal ini
sesuai dengan kajian yang dilakukan oleh (Amalia, 2019; Anggriawan et al., 2014;
Darmanto et al., 2021; Harimu et al., 2021; Hendri, 2019; Rose et al., 2018; Uniati,
2014) bahwa pembelajaran organisasional mempunyai pengaruh positif dan juga

signifikan terhadap kinerja karyawan. Faktor-faktor pembelajaran organisasional
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yang meliputi visi, strategi serta karakteristik karyawan mempunyai pengaruh

terhadap peningkatan kinerja

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat

diambil yaitu :

H2 : Learning organization berpengaruh positif terhadap employee performance

2.2.3 Hubungan Job Satisfaction terhadap Employee Performance

Pemenuhan kebutuhan kepuasan kerja bagi karyawan perlu mendapat
perhatian dan harus dilakukan oleh manajemen organisasional. Hal ini untuk
menghindari dampakdampak yang tidak diinginkan yang dapat merugikan
karyawan yang pada akhirnya dapat merugikan organisasional . Selain itu faktor
kepuasan kerja juga dapat mempengaruhi tingkatan hasil pencapaian kinerja
masing-masing individu atau karyawan . Menurut Sunaryo, (2018) Sutrisno, (2016)
dampak kepuasan dan ketidakpuasan kerja adalah : dampak terhadap produktivitas,
ketidakhadiran dan keluarnya tenaga kerja serta kesehatan. Hasil penelitian dari
beberapa peneliti tentang pengaruh kepuasan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan . Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Akbar et al., 2017; 1. Kartika et
al., 2013; Kartika et al., 2019; Nisa, 2019; Pangat, 2013; Wasiati, 2018)
menujukkan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
.Sunaryo, (2018) juga menunjukkan kepuasan kerja dapat mempengaruhikinerja

seorang karyawan .

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat

diambil yaitu :

H3 : Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Employee performance
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2.3. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan uraian diatas maka gambar kerangka pikir pada penelitian ini

adalah sebagai berikut :

Gambar 1. Model Empirik Penelitian

Job Satisfaction
(Z1)

Employee
Learning performance
organization (X1) (Y)

&g
UNISSULA
L] Mlﬁbl n L.l
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini meneliti model peningkatan learning organization, kepuasan
dan kinerja sdm. Penelitian ini berjenis kuantitatif yaitu metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivism yang di gunakan untuk meneliti pada populasi
untuk sampel tertentu (Sugiyono, 2012). Tujuan dari penelitian ini adalah pengujian
hipotesis, dimana pengujian hipotesis biasanya menjelaskan sifat hubungan tertentu
atau menemukan perbedaan antar kelompok (indepedensi) dua atau lebih dari faktor

dalam suatu situasi.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada pada suatu
wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian,
atau keseluruhan unit atau individu dalam ruang lingkup yang akan diteliti
(Martono, 2011:74). Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh ASN pada
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang dengan jumlah 125 orang.

Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau keadaan
tertentu yang akan diteliti. Atau, sampel dapat didefinisikan sebagai anggota
populasi yang dipilih dengan menggunakan prosedur tertentu sehingga diharapkan
dapat mewakili populasi. Dalam penelitian ini teknik sampling yang digunakan

adalah sensus dimana seluruh ASN dijadikan responden penelitian

15
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33 Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang dipakai dalam penelitian ini merupakan data primer dan
data sekunder yang bersumber dari dokumentasi instansi. Data sekunder merupakan
data yang diperoleh dari sumber yang sudah ada dan tidak perlu dicari sendiri oleh

peneliti.

34  Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini data dikumpulkan dengan teknik pengumpulan
dokumenter, yaitu penggunaan data yang berasal dari dokumen-dokumen yang
sudah ada. Hal ini dilakukan dengan cara penelusuran dan pencatatan infomasi yang
diperlukan pada data sekunder berupa laporan SDM instansi. Metode dokumenter
ini dilakukan dengan cara mengumpulkan annual repot, laporan SDM dan data
lain yang diperlukan. Data pendukung pada penelitian ini adalah metode studi
pustaka dari jurnal-jurnal ilmiah serta literatur yang memuat pembahasan berkaitan
dengan penelitian ini. Data diperoleh dari web yang berupa laporan tahunan (annual

report), laporan SDM dan data lainnya yang diperlukan.

35 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel
Variabel pada penelitian ini terdapat 4 (empat) variabel, yang terdiri dari 2
(dua) variabel independen, 1 (satu) variabel dependen, 1 (satu) variabel intervening.

Adapun masing-masing variabelnya, yaitu variabel independen terdiri atas learning
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organization. Variabel dependennya adalah kinerja SDM dan variabel intervening

adalah job satisfaction, sebagai berikut :

No | Definisi Operasional Variabel Indikator Sumber
(Garvin,1998)
1 Learning organization adalah proses e Pemecahan
menciptakan, mempertahankan, dan masalah  secara
mentransfer pengetahuan dalam sistematis
organisasional e Eksperimen
e Belajar dari
pengalaman masa
lalu
2. |Job  satisfaction adalah sikap e Perasaan senang
Zmosmna! yang menyenangkan terhadap (Atmaja, 2022)
an mencintai pekerjaannya pekerjaannya
e Tercapainya tujuan
organisasi
e Senang karena
organisasi
memfasilitasi
pencapaiannya
3. [Employee performance adalah e Kualitas Kerja (Maryati, 2021)
hasil kerja secara kualitas dan e Kuantitas Kerja
kuantitas yang dicapai oleh e Kehadiran
seseorang ~ pegawai  dalam e Ketepatan waktu
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
3.6  Metode Analisis Data

Metode analisis yang dilakukan dalam penelitian ini adalah dengan

melakukan analisis Partial Least Square (PLS) dibantu dengan program Smart-

PLS 3.0. Langkah-langkah dalam melakukan teknik analisis data adalah:

1.Melakukan perhitungan pada data yang diperoleh.

2.Melakukan entri data atas hasil pengukuran variabel dan perusahaan yang

dijadikan sampel dalam penelitian sehingga data siap diolah.
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3.Menghitung data dan melakukan analisis data agar menghasilkan kesimpulan
yang sesuai dengan penelitian Teknik analisis data yang terdiridari analisis

deskriptif dan analisis statistik.

3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah analisis statistik yang berfungsi untuk
mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui data
sampel atau populasi sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis dan membuat
kesimpulan yang berlaku umum dalam penelitian (Ferdinand, 2014). Dalam
analisis deskriptif, seorang peneliti akan menjelaskan obyek penelitian, memetakan
responden berdasarkan karakteristik mereka, serta memetakan kecenderungan
tanggapan responden terhadap pertanyaan pertanyaan yang berkaitan dengan
indikator-indikator variabel penelitian.

Teknik yang sering digunakan untuk memetakan respon responden adalah
mean atau rerata dan analisis indeks. Nilai mean atau rerata adalah jumlah seluruh
data dibagi dengan banyaknya data yang ada. Mean merupakan ukuran tendensi
sentral yang paling umum digunakan karena mean merupakan cara termudah untuk
mendeskripsikan data (Kuncoro, 2013). Sedangkan analisis indeks yang sering

digunakan adalah Three-box Method (Ferdinand, 2014).

3.6.2 Analisis Inferensial

Analisis inferensial adalah serangkaian metode yang digunakan untuk
mengolah data agar dapat ditarik kesimpulan atau menguji hipotesis (menurut
penulis). Analisis inferansial terbagi menjadi menjadi teknik statistik inferensial

parametrik dan teknik statistik inferensial non parametrik. Dalam melakukan
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Teknik statistik inferensial parametrik, seorang peneliti dibantu dengan
menggunakan alat analisis yang sesuai dengan model penelitian. Misalnya analisis
regresi, regresi moderasi, dan regresi dua tahap bias menggunakan SPSS. Analisis
kausalitas biasa menggunakan SEM atau Structural Equation Modelling. Analisis
kausalitas jalur dapat dilakukan dengan menggunakan Path Analysis (Ferdinand,
2014).

Banyak peneliti memilih menggunakan SEM-PLS karena berbagai alasan.
Abdillah dan Hartono (2015) menyebutkan bahwa SEM-PLS merupakan variance
atau commponent-based SEM, di mana indikator-indikator variabel laten yang satu
tidak dikorelasikan dengan indikator-indikator dari variabel laten lain dalam satu
model penelitian. Keunggulan SEM-PLS adalah bersifat non parametrik atau tidak
membutuhkan berbagai asumsi. Jumlah sampel yang dibutuhkan dalam SEM-PLS
tidak besar.

Hanya dengan 30 sampel saja aplikasi bisa dijalankan. SEM-PLS dapat
menganalisis konstruk dengan indikator normatif maupun reflektif, serta dapat
digunakan pada model yang dasar teorinya masih belum kuat. Ghozali dan Latan
(2015) menyebutkan bahwa dalam hal menguji hubungan antar konstruk, SEM-
PLS bersifat prediktif dan hanya satu arah, tidak rekursif. Abdillah dan Hartono
(2015) juga menyebutkan bahwa teknik statistika variancebased SEM adalah
pilihan yang tepat untuk riset prediksi.

Riset prediksi adalah riset yang bertujuan untuk menguji pengaruh antar
variabel untuk memprediksi hubungan sebabakibat. Hipotesis yang diuji adalah
hipotesis parsial, yaitu hipotesis yang menyatakan hubungan relational atau kausal
antar variabel saja, bukan hubungan relational atau kausal satu modelpenelitian

(hipotesis model). Kriteria kelayakan hasil penelitian mengacu pada tingkat
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signifikansi prediksi hubungan antar variabel atau t-statistics.

Analisis inferensial dalam tulisan ini dilakukan dalam dua tahap. Tahap
pertama adalah melakukan evaluasi model pengukuran atau outer model dan tahap
kedua adalah melakukan evaluasi model struktural atau inner model. Jenis-jenis
evaluasi dalam kedua tahap yang akan dibahas di tulisan ini adalah untuk model
penelitian yang menggunakan indikator reflektif saja, bukan indikator formatif

ataupun campuran formatif dan reflektif.

Tahap 1 : Tahap 2 :
 Relibilitasindikator *Kolinearitas
* Internal consistency- *Koefisien determinasi (R2)
reliability ‘ *Predictive relevance atau
« Validitas konvergen Cross-validated Redundancy
+ Validitas (02)
sLiffect Size atau f-square (f2 )
Path coefficients

Sumber: Modul Praktik Partial Least Square PLS
3.6.3 Evaluasi Model Pengukuran atau Quter Model

Suatu model penelitian dapat menggunakan konstruk laten dengan indikator
reflektif maupun formatif. Indikator-indikator tersebut perlu diuji validitas dan
reliabilitasnya. Berikut ini adalah uji validitas dan reliabilitas untuk model yang
seluruhnya mengunakan indikator reflektif. Keempat evaluasi model pengukuran
atau Outer Model berikut ini didapat dengan menjalankan PLS Algorithm dalam
SmartPLS v.3.2.72018. Adapun caranya adalah Calculate—PLS Algorithm.
Prosedur ini sekaligus akan menghasilkan nilai VIF, R2, £2, dan Path Coefficients

yang digunakan dalam evaluasi Inner Model.
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1)  Reliabilitas Indikator

Reliabiltas indikator bertujuan untuk menilai apakah indikator pengukuran
variabel laten reliabel atau tidak. Caranya denganmengevaluasi hasil outer loading
tiap indikator. Nilai loading di atas 0,7 menunjukkan bahwa konstruk dapat
menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya (Wong K.K., 2013; Sarstedt dkk.,
2017).

2) Internal Consistency Reliability

Internal Consistency Reliability mengukur seberapa mampu indikator dapat
mengukur konstruk latennya. (Memon dkk., 2017). Alat yang digunakan untuk
menilai hal ini adalah composite reliability dan Cronbach’s alpha. Nilai composite
reliability 0,6 — 0,7 dianggap memiliki reliabilitas yang baik (Sarstedt dkk., 2017),
dan nilai Cronbach’s alpha yang diharapkan adalah di atas 0,7 (Ghozali dan Latan,

2015).

3) Validitas Konvergen

Validitas konvergen - ditentukan berdasarkan dari prinsip bahwa
pengukurpengukur dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi (Ghozali dan
Latan, 2015). Validitas konvergen sebuah konstruk dengan indikator reflektif
dievaluasi dengan Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE seharusnya sama
dengan 0,5 atau lebih. Nilai AVE 0,5 atau lebih berarti konstruk dapat menjelaskan
50% atau lebih varians itemnya (Wong K.K., 2013, Sarstedt dkk., 2017).
4) Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk menentukan apakah suatu indikator
reflektif benar merupakan pengukur yang baik bagi konstruknya berdasarkan

prinsip bahwa setiap indikator harus berkorelasi tinggi terhadap konstruknya saja.



22

Pengukur-pengukur konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi tinggi
(Ghozali dan Latan, 2015). Dalamaplikasi SmartPLS 3.2.7 uji validitas diskriminan
menggunakan nilai crossloadings dan Fornell-Larcker Criterion, dan Heterotrait-
Monotrait (HTMT) (Henseler dkk., 2015).
5) Cross Loadings
Nilai cross loading masing-masing konstruk dievaluasi untuk
memastikan bahwa korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar
daripada konstruk lainnya. Nilai cross loading yang diharapkan adalah lebih
besar dari 0,7 (Ghozali dan Latan, 2015).
6) Fornell-Larcker Criterion
Metode lain untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan
FornellLarcker Criterion, sebuah metode tradisional yang telah digunakan
lebih dari 30 tahun, yang membandingkan nilai akar kuadrat dari Average
Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk
lainnya dalam model (Henseler dkk., 201 ). Jika nilai akar kuadrat AVE
setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk dengan
konstruk lainnya dalam model, maka model tersebut dikatakan memiliki

nilai validitas diskriminan yang baik (Fornell dan Larker, 1981 dalam Wong,

2013).

3.6.4 Evaluasi Model Struktural atau Inner Model

1) Variance Inflation Factor (VIF)
SmartPLS v.3 menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) untuk

mengevaluasi kolinearitas. Multikolinearitas cukup sering ditemukan dalam
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statistik. Multikolinearitas merupakan fenomena di manadua atau lebih
variabel bebas atau konstruk eksogen berkorelasi tinggi sehingga
menyebabkan kemampuan prediksi model tidak baik (Sekaran dan Bougie,
2016). Nilai VIF harus kurang dari 5, karena bila lebih dari 5
mengindikasikan adanya kolinearitas antar konstruk (Sarstedt dkk., 2017).
Koefisien determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) merupakan cara untuk menilai seberapa
besar konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen. Nilai
koefisien determinasi (R2) diharapkan antara 0 dan 1. Nilai R2 0,75, 0,50,
dan 0,25 menunjukkan bahwa model kuat, moderat, dan lemah (Sarstedt
dkk., 2017). Chin memberikan kriteria nilai R2 sebesar 0,67, 0,33 dan 0,19
sebagai kuat, moderat, dan lemah (Chin, 1998 dalam Ghozali dan Latan,
2015).

Cross-validated Redundancy (Q2)

Cross-validated redundancy (Q2) atau Q-square test digunakan
untuk menilai predictive relevance. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model
mempunyai predictive relevance yang akurat terhadap konstruk tertentu
sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang mempunyai
predictive relevance (Sarstedt dkk., 2017). Nilai Cross-validated
Redundancy (Q2) didapat dengan prosedur Blindfolding dalamSmartPLS

v.3.2.7. Caranya Calculate — Blindfolding.

Effect Size (12)
Selain menilai apakah ada atau tidak hubungan yang signifikan antar

variabel, seorang peneliti hendaknya juga menilai besarnya pengaruhantar
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variabel dengan Effect Size atau f-square (Wong, 2013). Nilai f2 0,02sebagai
kecil, 0,15 sebagai sedang, dan nilai 0,35 sebagai besar. Nilai kurang dari
0,02 bisa dabaikan atau dianggap tidak ada efek (Sarstedt dkk.,2017).
Path Coefficients atau Koefisien Jalur

Selanjutnya dilakukan pengukuran path coefficients antar konstruk
untuk melihat signifikansi dan kekuatan hubungan tersebut dan juga untuk
menguji hipotesis. Nilai path coefficients berkisar antara -1 hingga +1.
Semakin mendekati nilai +1, hubungan kedua konstruk semakin kuat.
Hubungan yang makin mendekati -1 mengindikasikan bahwa hubungan

tersebut bersifat negatif (Sarstedt dkk., 2017).

Uji Hipotesis (Resampling Bootstrapping)

Prosedur bootstrapping menghasilkan nilai t-statistik untuk setiap
jalur hubungan yang digunakan untuk menguji hipotesis. Nilai t-statistik
tersebut akan dibandingkan dengan nilai t-tabel. Penelitian yang
menggunakan tingkat kepercayaan 95% sehingga tingkat presisi atau batas
ketidakakuratan (o) = 5% = 0,05. Jika nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-
tabel (t-statistik < 1.96), maka Ho diterima dan Ha ditolak. Jika nilai t-
statistik lebih besar atau sama dengan t-tabel (t-statistik > 1.96), maka Ho
ditolak dan Ha diterima (Ghozali dan Latan, 2015). SmartPLS juga
menghasilkan nilai koefisien untuk setiap indikator.

Dengan demikian bisa dilihat indikator mana yang memberikan
pengaruh terbesar dan mana yang pengaruhnya paling kecil. Pembaca dapat
menggunakan hasil ini untuk memberikan saran bagi praktisi yang terkait

dengan penelitian pembaca.
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BAB 1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Deskripsi Pengumpulan Data

Populasi dalam penelitian ini adalah ASN Sekretariat Daerah
Kabupaten Semarang yang berasal dari delapan bagian yakni Bagian Umum,
Bagian Hukum, Bagian Organisasi, Bagian Tata Pemerintahan, Bagian
Kesejahteraan Rakyat, Bagian Pengadaan Barang/Jasa, Bagian Administrasi
Pembangunan dan Bagian Perekonomian dan SDA. Proses penyebaran
kuesioner dilakukan melalui Google Form yang disebarkan secara online
melalui whatsapp yang dilakukan mulai tanggal 12 Januari 2026 — 26 Januari
2026 didapatkan 100 jawaban. Data tersebut kemudian diverifikasi dan
diperoleh data sebanyak 100 jawaban digunakan karena memenuhi kriteria
responden yaitu ASN' yang bekerja di lingkungan Sekretariat Daerah
Kabupaten Semarang. Selanjutnya sebanyak 100 jawaban setelah diverifikasi
telah memenuhi syarat sebagai responden, sehingga data yang digunakan
berasal dari jawaban 100 responden. Data dianalisis berdasarkan hasil dari
penyebaran kuesioner yang kemudian diolah dengan menggunakan Sofiware
Smart PLS 4. Adapun gambaran tentang para responden tersebut, maka dapat

dijelaskan sebagai berikut.
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4.1.1. Gambaran Umum Responden
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan didapatkan data
karakteristik ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang disajikan sebagai
berikut:

Tabel 0.1 Karakteristik Responden

Frekuen Persen

Karakteristik si (N=100) tase (%)
Jenis Kelamin
Laki-laki 56 56,0
Perempuan 44 44.0
Usia
18-26 tahun 7 7,0
26-35 tahun 53 53,0
36-45 tahun 28 28,0
>45 tahun 17 12,0
Pendidikan
SMA/Sederajat 18 18,0
D3 20 20,0
S1 59 59,0
S2 3 3,0

Sumber: Data Primer 2026

Berdasarkan data tabel 4.1 dapat diketahui bahwa karakteristik ASN
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang yang menjadi responden mayoritas
dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 56 orang (56%). Sementara itu, ASN
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang dengan jenis kelamin perempuan
sebanyak 44 orang (44,0%). Hal ini menunjukkan bahwa ASN Sekretariat
Daerah Kabupaten Semarang mayoritas dengan jenis kelamin laki-laki.

ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang dengan usia antara 18-
26 tahun sebanyak 7 orang (7,0%), ASN dengan usia antara 26-35 tahun

sebanyak 53 orang (53%), ASN dengan usia antara 36-45 tahun sebanyak 28
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orang (28,0%), dan ASN dengan usia lebih dari 45 tahun sebanyak 12 orang
(12,0%). Hal ini menunjukkan bahwa ASN Sekretariat Daerah Kabupaten
Semarang mayoritas dengan 26-35 tahun (53%). Hal ini menunjukkan bahwa
ekretariat Daerah Kabupaten Semarang memiliki tenaga kerja yang relatif
muda dan produktif. ASN diusia ini umumnya berada pada puncak
produktivitas, baik secara fisik maupun mental. ASN cenderung lebih mudah
beradaptasi dengan teknologi baru dan memiliki semangat kerja yang tinggi.
ASN muda seringkali memiliki ide-ide segar dan inovatif yang dapat
membantu organisasi untuk terus berkembang. Generasi muda cenderung
lebih mudah menerima perubahan dan beradaptasi dengan lingkungan kerja
yang dinamis. Pada usia 26-35 tahun juga merupakan periode penting dalam
pengembangan karir. ASN diusia ini biasanya sedang mengejar jenjang karir
yang lebih tinggi dan memiliki motivasi untuk terus belajar dan berkembang.

ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang dengan tingkat
pendidikan SMA/sederajat sebanyak 18 orang (18,0%), ASN dengan tingkat
pendidikan D3 sebanyak 20 orang (20%), ASN dengan tingkat pendidikan S1
sebanyak 59 orang (59,0%), dan ASN dengan tingkat pendidikan S2 sebanyak
3 orang (3,0%). Hal ini menunjukkan bahwa ASN Sekretariat Daerah
Kabupaten Semarang™ mayoritas dengan tingkat pendidikan S1 (59%). Hal ini
menunjukkan bahwa Sekretariat Daerah memiliki ASN yang berkualitas dan

kompeten.

4.1.2. Analisis Deskriptif Variabel
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Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden
terhadap masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis
deskriptif menjelaskan tanggapan para ASN terhadap pertanyaan yang
diajukan masing-masing variable yang meliputi Learning organization, job
satisfaction, dan employee performance. Untuk mengetahui tanggapan
responden terhadap masing-masing variabel, maka dalam penelitian ini
dikelompokan dalam satu katagori skor dengan menggunakan rentang skala
dengan rumus sebagai berikut (Umar, 2012). Angka indeks dapat
menyimpulkan derajat persepsi responden akan indikator-indikator dari
variabel dalam penelitian. Cara menghitung indeks jawaban dari responden
dapat dilakukan dengan rumus sebagai berikut:

Skor penilaian terendah berada pada angka 1

Skor penilaian tertinggi pada angka 5

Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5-1)/3

Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:
1,00 — 2,29 = Rendah
2,30 — 3,59 = Sedang

3,60 — 5,00 = Tinggi
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1. Statistik Deskriptif Variabel Learning organization

Statistik deskriptif Learning organization akan menggambarkan penilaian
Learning organization pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.
Tanggapan dari responden mengenai Learning organization pada ASN Sekretariat
Daerah Kabupaten Semarang ditunjukkan pada tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 0.3 Deskripsi Variabel Learning organization

Kode Indikator ST I 7s|cs| s |ss| To® Kriteri
S 1 Mean a

LO1 Pemecahan masalah secara sistematis 0 1427 |38 ] 21| 100 | 3.66 Tinggi

LO2 | Eksperimen 0 3 123 |53]21 | 100 | 3,92 | Tinggi

LO3 | Belajar dari pengalaman masa lalu 0 10 | 19 [ 47 ] 24| 100 | 3,85 | Tinggi

Rata-rata total indikator 3,81 | Tinggi

Sumber: Data primer diolah, 2026

Dari tabel 4.3 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 3,81 yang artinya
secara keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai
Learning organization masuk dalam kategori tinggi yang berarti sebagian besar
responden merespon positif dan memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam
pernyataan kuesioner. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan
pengertian bahwa penting bagi karyawan untuk lebih fokus memperhatikan
indikator Learning organization agar lebih baik dari sebelumnya.
2. Statistik Deskriptif Variabel Job Satisfaction

Statistik deskriptif job satisfaction akan menggambarkan penilaian job
satisfaction pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang. Tanggapan dari
responden mengenai job satisfaction pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten
Semarang ditunjukkan pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 0.4 Deskripsi Variabel Job Satisfaction
Kode Indikator STS | TS | CS | S | SS | Total | Mean | Kriteria
Tinggi

Perasaan senang terhadap
JS1 .

pekerjaannya
JS2 | Tercapainya tujuan organisasi 0 1 |10 53136 100 | 424 | Tinggi

0 3 | 14|50(33 | 100 | 4,13
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Senang karena organisasi Tinggi
memfasilitasi pencapaiannya

Rata-rata total indikator 420 | Tinggi
Sumber: Data primer diolah, 2026

JS3 ‘ 0 2 ‘ 11 ‘48 ‘ 39‘ 100 | 4,24

Dari tabel 4.4 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 4,20 yang artinya
secara keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai job
satisfaction masuk dalam kategori tinggi yang berarti sebagian besar responden
merespon positif dan memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan
kuesioner. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan pengertian bahwa
penting bagi organisasi untuk lebih fokus memperhatikan indikator job satisfaction
agar lebih baik dari sebelumnya.

3. Statistik Deskriptif Variabel Employee Performance

Statistik deskriptif employee performance akan menggambarkan penilaian
employee performance pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.
Tanggapan dari responden mengenai employee performance pada ASN Sekretariat
Daerah Kabupaten Semarang ditunjukkan pada tabel 4.5 sebagai berikut:

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Employee Performance

Kode Indikator STS TS CS S SS Total | Mean
EP1 | Kualitas Kerja 0 0 4 63 33 100 4,29
EP2 | Kuantitas Kerja 0 0 6 66 28 100 4,22
EP3 | Kehadiran 0 0 5 64 31 100 4,26
EP4 | Ketepatan waktu 0 0 8 46 46 100 4,38

Rata-rata total indikator 4,29

Sumber: Data primer diolah, 2026

Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa rata-rata skor adalah 4,29 yang artinya secara
keseluruhan responden menilai bahwa tanggapan responden mengenai employee
performance masuk dalam kategori tinggi yang berarti sebagian besar responden
merespon positif dan memiliki ikatan kuat terhadap indikator dalam pernyataan

kuesioner. Tingginya tanggapan responden tersebut memberikan pengertian bahwa
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penting bagi organisasi untuk lebih fokus memperhatikan indikator employee

performance agar lebih baik dari sebelumnya.

4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
Teknik pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan dengan Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) yang terdiri dari 3 tahap
yaitu pengujian outer model, pengujian inner model dan pengujian hipotesis dengan
hasil sebagai berikut:
4.2.1. Evaluasi Outer Model
Model pengukuran juga dikenal sebagai outer model, menggambarkan
hubungan antara variabel laten dengan indikator-indikatornya. Untuk memastikan

keakuratan model ini, Kita perlu melakukan dua jenis pengujian yaitu uji validitas

dan reliabilitas.
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Gambar 4.1 Model Pengukuran (Outer Model) Pra Eliminasi

Berdasarkan gambar diatas, nilai outer loading untuk dapat memberikan
pemahaman akan diuraikan dalam bentuk tabel sebagai berikut:
1. Uji Convergent Validity
Pengujian validitas diterapkan pada semua item pertanyaan disetiap
variabel. Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan yaitu melalui Uji
validitas mencakup convergent validity, dan discriminant validity.

Tabel 4.6 Evaluasi Outer Loading Pra Eliminasi

Variabel Indikator Outer Loading
Learning Organization LOl 0,860
LO2 0,843
LO3 0,836
Employee Performance EP1 0,865
.PQ 0,786
EP3 0,839
EP4 0,823
EP5 0,827
Job Satisfaction JS1 0,820
JS2 0,903
JS3 0,795

Tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa mayoritas indikator validitas dari
masing-masing variabel dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor lebih
besar dari 0,70, sehingga dianggap genuine.

1. Uji Validitas
a. Validitas Konvergen
Untuk menentukan validitas konvergen digunakan nilai outer loading
sebagai ukuran. Indikator dianggap valid jika nilai outer loadingnya > 0,7,
menjelaskan bahwa indikator tersebut memiliki korelasi yang kuat dengan

konstruk yang diukurnya dan berkontribusi signifikan dalam menjelaskan

konstruk. Sebaliknya jika nilai outer loading < 0,7 indikator tersebut dinyatakan
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tidak valid, mengindikasikan bahwa indikator tersebut memiliki korelasi lemah
dengan konstruknya dan mungkin perlu dipertimbangkan untuk dihapus.
Berikut adalah hasil yang diperoleh:

Tabel 4.7 Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
Learning Organization LOl1 0,860 Valid
LO2 0,843 Valid
LO3 0,836 Valid
Employee Performance EP1 0,865 Valid
EP2 0,786 Valid
EP3 0,839 Valid
EP4 0,823 Valid
EP5 0,827 Valid
Job Satisfaction JS1 0,820 Valid
JS2 0,903 Valid
JS3 0,795 Valid

Hasil analisis pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa semua indikator
variabel e-service quality, service quality, customer trust, dan customer
satisfaction memiliki nilai outer loading > 0,7. Temuan ini mengindikasikan
bahwa seluruh indikator tersebut memiliki validitas yang baik dalam mengukur
variabel laten.

b. Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan adalah konsep yang digunakan untuk menilai
sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lainnya.
Beberapa cara yang digunakan untuk mengevaluasi variabel diskriminan adalah
dengan memeriksa nilai cross loading, AVE (Average Variance Extracted) dan
Fornell Larckel Criterion.

Tabel 4.8 Nilai Cross Loading

) Learning Employee Job
Indikator Organization | Performance | Satisfaction
LO1 0.860 0.609 0.438
LO2 0.843 0.475 0.493
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. Learnin Employee Job
Indikator Organizatfon Perfol:'m);nce Satisfaction
LO3 0.836 0.616 0.438
EP1 0.552 0.865 0.552
EP2 0.479 0.786 0.444
EP3 0.516 0.839 0.449
EP4 0.636 0.823 0.623
EPS 0.579 0.827 0.513
JS1 0.515 0.497 0.820
JS2 0.467 0.601 0.903
JS3 0.365 0.483 0.795

Berdasarkan table 4.8 dapat dilihat bahwa indikator kontruk mempunyai
korelasi lebih tinggi dibandingkan dengan indikator lainnya, dengan kata lain
semua pengujian validitas diskriminan indikator sudah valid. Selain mengamati
nilai cross loading, validitas diskriminan juga dapat diketahui melalui metode

lainnya yaitu dengan melihat nilai fornell larckel criterion.

Tabel 4.9 Fornell Larckel Criterion

Learning Employee Job
Organization | Performance Satisfaction
Learny Sy 0.846
Organization
Employee 0,673 0,829
Performance
Job Satisfaction 0,538 0,630 0,841

Berdasarkan tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai loading dari masing-
masing item indikator terhadap konstruknya lebih besar dari pada nilai cross
loading. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau
variabel laten sudah memiliki validitas diskriminan yang baik, dimana pada
blok indikator konstruk tersebut lebih baik daripada indikator blok lainnya.

Tabel 4.10 Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Ag;f;ff i ch;;lIc/zg)ce Sign off Keterangan
Learning Organization 0,716 0,5 Valid
Employee Performance 0,687 0,5 Valid
Job Satisfaction 0,707 0.5 Valid
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Dari tabel 4.8 yang disajikan, semua konstruk (learning organization, employee
performance, job satisfaction) memiliki nilai AVE di atas ambang batas 0,5. Hal
ini merupakan indikasi positif bahwa model pengukuran memiliki validitas

konvergen yang baik.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam PLS menggunakan Composite Reliability (CR)
dan Cronbach Alpha (CA). Composite reliability bertujuan untuk mengukur
konsistensi internal dari indikator-indikator suatu konstruk. Nilai CR>0,7
menunjukan bahwa indikator-indikator konstruk memiliki konsistensi internal
yang tinggi, ini berarti indikator-indikator tersebut secara konsisten mengukur
konstruk yang sama. Cronbach Alpha juga bertujuan untuk mengukur
reliabilitas konsistensi - internal. Nilai CA>0,9 reliabilitas sangat tinggi
menunjukan Konsistensi internal sangat baik. Nilai CA antara 0,8-0,9
reliabilitas tinggi. Nilai CA antara 0,7-0,8 reliabilitas dapat diterima umumnya
dianggap sebagai batas minimum yang dapat diterima dalam penelitian. Berikut

disajikan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini:

Tabel 4.11 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

. Composite . .
Variabel Reliability Sign off | Kesimpulan
Learning 0,883 0,7 Reliabel
Organization
Employee 0,916 0.7 Reliabel
Performance
Job Satisfaction 0,878 0,7 Reliabel

Hasil analisis reliabilitas menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki
konsistensi internal yang sangat baik. Hal ini dapat dilihat dari nilai Composite

Reliability (CR) dan Cronbach Alpha (CA). Semua variabel laten dalam model
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memiliki nilai CR>0,7 ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk memiliki
reliabilitas yang tinggi. Dengan kata lain indikator-indikator yang digunakan untuk
mengukur setiap variabel secara konsisten mewakili konstruk yang dimaksud. Nilai
CA lerning organization (0,883), CA employee performance (0,916), dan CA job
satisfaction (0,878) menunjukkan reliabilitas yang tinggi dengan nilai CA 0,8 ini
berarti indikator-indikator untuk variabel ini sangat konsisten dalam mengukur

konstruk.

4.2.2. Evaluasi Inner Model
Setelah melakukan evaluasi outer model dan diperoleh bahwa setiap
konstruk telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas, maka yang berikutnya

adalah evaluasi model struktural (inner model) dengan hasil sebagai berikut:
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Gambar 4.2. Full Model Struktural Partial Least Square (Inner Model)
Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil uji goodness of fit , R-

square (R?), dan f-square (F?).

1. Uji Kebaikan Model (Model Fit)
Dalam penelitian ini evaluasi kecocokan model (model fit) menggunakan
SRMR, d ULS, d G, Chi square dan NFI, dengan hasil sebagai berikut:

Tabel 4.12 Hasil Uji Goodness of Fit Model

Struktural Model Cut-Off Value Estimated Keterangan
SRMR <0,10 0,083 Fit
d ULS >0,05 0,932 Fit
dG > 0,05 0,448 Fit

. >X2tabel Fit
Chi-square (df = 96: Xupei - 119:871) 252,281
NFI Mendekati 1 0,752 Fit

Hasil analisis menunjukan bahwa model yang diuji menunjukkan model
acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat
kesesuaian (fif) yang baik dengan data, artinya model yang diusulkan akurat
dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam data.

2. R-square

Model structural di evaluasi dengan menggunakan R-square untuk

konstruk dependen. Nilai R? dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel

endogen tertentu dan variabel eksogen apakah mempunyai pengaruh

substantive.
Tabel 4.13 Nilai R-Square
Variabel R-Squares | R-Squares adjusted
Employee Performance 0,624 0,612
Job Satisfaction 0,358 0,345
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Berdasarkan tabel 4.12 menjelaskan bahwa variabel customer
satisfaction memiliki nilai r-square adjusted sebesar 0,612 ini dapat diartikan
bahwa 61,2% variasi atau perubahan employee performance dipengaruhi oleh
learning organization, dan job satisfaction, sedangkan sisanya sebesar 38,8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Nilai r-square adjusted pada
variabel job satisfaction sebesar 0,345 hal ini berarti bahwa 34,5% variasi atau
perubahan job satisfaction dipengaruhi oleh learning organization, sedangkan
sisanya sebesar 65,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

3. F-square

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk);

0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji

Fsquare pada penelitian ini:

Tabel 4.14 Nilai F-Square

. Pengaruh
Hubungan Variabel f-Squares subtantif
Learning Organization -> Employee Performance 0,181 Sedang
Job Satisfaction -> Employee Performance 0,129 Kecil
Learning Organization -> Job Satisfaction 0,137 Kecil

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat hubungan variabel yang memiliki pengaruh
subtantif sedang terjadi pada variabel learning organization terhadap employee
performance (0,181). Hubungan variabel yang memiliki pengaruh subtantif kecil
terjadi pada variabel job satisfaction terhadap employee performance (0,129),

learning organization terhadap job satisfaction (0,137).

4.2.3. Pengujian Hipotesis
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Pengujian hipotesis dalam konteks ini bertujuan untuk memvalidasi atau
membantah dugaan awal peneliti mengenai hubungan antar variabel. Ini merupakan
langkah krusial dalam penelitian kuantitatif untuk memastikan bahwa hasil yang
diperoleh bukan sekedar kebetulan, melainkan mencerminkan hubungan yang nyata
dalam populasi yang diteliti.

1. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Path Coeffisient)

Untuk mengetahui hubungan structural antar variabel laten, harus

dilakukan pengujian hipotesis terhadap koefisien jalur (path coeffisient) antar

variabel dengan membandingkan angka p-value dengan alpha (0,05) atau t-

statistik sebesar (>1,96). Besarnya P-value dan juga t-statistik diperoleh dari

output pada SmartPLS dengan menggunakan metode bootstrapping.

Tabel 4.15. Path Coeffisien (Pengaruh Langsung)

Gt | Sumpie | Sntet T g aiies | » [\
(0) M) (STDEY) (|O/STDEYV) | values
H1 Learning
Organization => | 335 0,333 0,086 3,906 0.000 | FPositf
Employee Signifikan
Performance
H2 Learning .
. 24 Positif
Organization -> 0,359 0,358 0,099 3,637 0,000 Sienifikan
Job Satisfaction &
H3 Job Satisfaction Positif
-> Employee 0,275 0,277 0,092 2,975 0,003 S
Signifikan
Performance

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.15 di atas, dapat diketahui bahwa

dari tiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, dijelaskan sebagai berikut:

a. Pengaruh Learning Organization terhadap Job Satisfaction

Hasil pengujian learning organization terhadap job satisfaction

diperoleh nilai T statistiknya sebesar 3,637 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai
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p value sebesar 0,000. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat
pengaruh signifikan antara learning organization terhadap job satisfaction.
Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa pengujian mampu
membuktikan hipotesis kedua learning organization berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction, dapat diterima, sehingga kenaikan
learning organization dapat meningkatkan job satisfaction pada ASN
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.
. Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance

Hasil pengujian learning organization terhadap employee performance
diperoleh nilai T statistiknya sebesar 3,906 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai
p value sebesar 0,000. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat
pengaruh signifikan antara learning organization terhadap employee
performance. Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa pengujian
mampu membuktikan hipotesis keempat learning organization berpengaruh
positif dan signifikan terhadap employee performance, dapat diterima,
sehingga kenaikan learning organization dapat meningkatkan employee
performance pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.
. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance

Hasil pengujian job satisfaction terhadap employee performance
diperoleh nilai T statistiknya sebesar 2,975 > nilai t tabel = 1,96 dengan nilai
p value sebesar 0,003. Penjelasan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat
pengaruh signifikan antara job satisfaction terhadap employee performance.

Dengan hasil tersebut maka disimpulkan bahwa pengujian mampu
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membuktikan hipotesis kelima job satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance, dapat diterima, sehingga
kenaikan job satisfaction dapat meningkatkan employee performance pada

ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.

2. Indirect Effect
Setelah melakukan wuji model pengukuran, dilakukan uji model
struktural. Pengujian hipotesis menggunakan dua kriteria untuk menentukan
diterima atau ditolaknya hipotesis. Kriteria yang pertama adalah t-statistics atau
nilai kritis, dimana hipotesis diterima apabila hipotesis memiliki nilai kritis (T-

Statistics) lebih dari t table (1,96) dan kriteria yang kedua adalah p-value<0,05.

Tabel 0.16 Indirect Effect
Original P

Hubungan Variabel . (O T-statistic Value Kesimpulan
Learning Organization- Mampu
> Job Satisfaction-> | 0,099 2,132 0,033 pu
Memediasi

Employee Performance
Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat dijelaskan sebagai

berikut:

a. Hasil uji koefisien parameter antara learning organization dengan employee
performance yang dimediasi oleh job satisfaction menunjukkan nilai
koefisien sebesar 0,099 dan nilai t hitung sebesar 2,132 dengan nilai p-value
sebesar 0,033. Pada taraf signifikansi (o) = 0,05, nilai t hitung tersebut lebih
besar dibanding nilai t tabel (2,132>1,96) dan nilai p-value lebih kecil dari
0,05 (0,033<0,05). Karena nilai p-value lebih kecil dari 0,05 maka dapat

disimpulkan bahwa learning organization berpengaruh terhadap employee
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performance yang dimediasi oleh job satisfaction atau dengan kata lain job
satisfaction merupakan variabel mediasi antara learning organization dengan
employee performance.
3. Perbandingan Hasil Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung
Menurut Haryono (2017) jika pengaruh langsung lebih besar daripada
pengaruh tidak langsung, maka dapat disimpulkan bahwa variabel mediasi
dalam penelitian ini bukan merupakan variabel mediasi atau intervening.

Adapun perbandingan hasil pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung

berikut ini:

a. Koefisien regresi pengaruh langsung learning organization terhadap
employee performance sebesar 0,337. Dengan ini dapat diketahui bahwa
pengaruh langsung learning organization terhadap employee performance
lebih besar daripada pengaruh tidak langsung learning organization dengan
employee performance yang dimediasi oleh job satisfaction. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel job satisfaction tidak memediasi pengaruh antara
learning organization terhadap employee performance.

4.3. Pembahasan

1. Pengaruh Learning Organization terhadap Job Satisfaction
Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara
learning organization terhadap job satisfaction. Artinya bahwa semakin tinggi
learning organization pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang

signifikan terhadap job satisfaction. Sehingga tinggi rendahnya learning
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organization menjadi penyebab naik atau turunnya job satisfaction pada ASN
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang.

Pembelajaran organisasi sangat berperan penting dalam kepuasan kerja,
karena pembelajaran organisasi dapat mendorong motivasi kerja para pegawai,
yang dapat memberikan hasil produktivitas yang baik pula, maka kepuasan kerja
akan tinggi, sebaliknya apabila tidak adanya pembelajaran organisasi dalam diri
pegawai, maka akan terjadi kejenuhan bagi karyawan sehingga dapat
menurunkan tingkat kepuasan kerjanya. Pembelajaran organisasi yang baik,
harmonis akan membuat karyawan merasa senang untuk bekerja dan dapat
mencapai tujuan organisasi (Tirza & Prayekti, 2022).

Keterikatan Karyawan yang memiliki komitmen yang kuat terhadap
pekerjaannya cenderung lebih terlibat dalam organisasi tempat mereka bekerja.
Kepuasan kerja karyawan dapat meningkatkan pembelajaran organisasi mereka
pada instansi, karena pembelajaran organisasi membangun nilai-nilai positif
terhadap pekerjaan karyawan dan dapat berdampak pada kepuasan kerja.
Terdapat tiga indikator utama dari learning organmization, yaitu emosional,
identifikasi, dan keterlibatan karyawan dalam organisasi (Aulia dan
Setyaningrum, 2023).

Hasil penelitian juga didukung penelitian dari Aulia dan Setyaningrum
(2023) membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
peran pembelajaran organisasi terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga
sesuai dengan penelitian terdahulu bahwa pembelajaran organisasi memiliki

salah satu faktor yang paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena dari
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pembelajaran organisasilah individu merasa organisasi bagi dirinya menjadi
salah satu bagian bagian dari organisasi tersebut dan merasa bahwa organisasi
sangat penting bagi dirinya, sehingga dapat mendorong kemajuan dari suatu
organisasi (Tirza & Prayekti, 2022).

. Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara
learning organization terhadap employee performance. Artinya bahwa semakin
tinggi learning organization pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap employee performance. Sehingga tinggi rendahnya learning
organization menjadi penyebab naik atau turunnya employee performance pada
ASN Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang. Pembelajaran organisasi yang
ada pada diri karyawan merupakan hal yang berkaitan dengan keterikatan
emosional, dan keterlibatan individu dalam satu organisasi, individu yang
memiliki pembelajaran organisasi yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi
karena mereka memang ingin melakukan hal tersebut.

Karyawan yang memiliki pembelajaran organisasi dapat membantu
pencapaian dari tujuan oragnisasi untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas
perusahaan. Pembelajaran organisasi dapat memenuhi kebutuhan psikologis
dasar karyawan dan memberikan emosi yang positif, karyawan yang memiliki
pembelajaran organisasi yang tinggi cendrung lebih sejahtra secara psikologis
dibandingkan dengan karyawan yang kurang memiliki pembelajaran.
Pembelajaran organisasi karyawan dikatakan tinggi ketika karyawan merasakan

tinggkat kesesuian yang tinggi dengan nilai-nilai yang telah ditetapkan oleh
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organisasi. OCB juga penting dimiliki oleh karyawan di dalam suatu organisasi,
karena banyak manfaat yang diperoleh, organisasi dengan memiliki karyawan
dengan OCB vyang tinggi sehingga dapat memuculkan karyawan yang
berkomitmen afektif dan beprestasi dan dapat menguntungkan bagi organisasi
dan karyawan itu sendiri (Ardi, 2023).
. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara job
satisfaction terhadap employee performance. Artinya bahwa semakin tinggi job
satisfaction pada sebuah instansi memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap employee performance. Sehingga tinggi rendahnya job satisfaction
menjadi penyebab naik atau turunnya employee performance pada ASN
Sekretariat Dacrah Kabupaten Semarang. Kepuasan kerja menggambarkan
kondisi emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dialami
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja yang tinggi dapat membentuk sikap
positif dan menyenangkan dari karyawan yang mana kondisi positif ini akan
mendorong kinerja yang lebih baik dari karyawan (Kristanto dan Tajib, 2023).

Kepuasan kerja dapat mempengaruhi sejauh mana karyawan bersedia
berkontribusi lebih dalam pekerjaan mereka (Umam & Setiawan, 2019).
Karyawan akan merasa lebih puas jika pekerjaannya dihargai, hal ini sesuai
dengan kebijakan reward yang telah dibuat di masing-masing perusahaan.
Kepuasan kerja memiliki peran penting dalam kinerja karyawan dan berdampak
bagi perusahaan, sehingga karyawan harus diperhatikan secara serius dan wajib

diberikan sistem reward agar mereka merasa puas dan kinerja yang dihasilkan
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dapat memajukan Perusahaan. Hal ini karena sumber daya manusia adalah asset
yang berharga dan sulit untuk dipertahankan, maka organisasi harus
memperhatikan kepuasan kerja karyawan (Badrianto dan Astuti, 2023).

Hasil penelitian ini mendukung penelitian dari Sunarto dan Ellesia (2022)
membuktikan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Alrazehi, dkk., (2021) membuktikan kepuasan kerja sebagai faktor-faktor
penting yang mempengaruhi kinerja organisasi. Majid, dkk., (2021) kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Katebi
(2022) membuktikan hubungan sedang, positif, dan signifikan antara kinerja
pekerjaan dan kepuasan kerja. Mustofa (2021) kepuasan kerja karyawan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan
penelitian dari Alsafadi dan Altahat (2021) menunjukkan pentingnya peran
kepuasan kerja dalam mencapai tujuan kinerja sumber daya manusia. Hasil
penelitian Suhartono, dkk., (2023) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
langsung positif kepuasan kerja dan kinerja kerja. Hasibuan, Nasution, dan Sari
(2024) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Perkasa, dkk., (2023) kepuasan kerja memiliki dampak positif pada
kinerja karyawan.

. Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance yang
Dimediasi oleh Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan bahwa learning organization berpengaruh

terhadap employee performance yang dimediasi oleh job satisfaction atau

dengan kata lain job satisfaction merupakan variabel mediasi antara learning
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organization dengan employee performance. Karyawan yang memiliki
kecenderungan altruistik cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan
kepuasan kerja ini pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Hubungan antara learning organization dan employee performance tidak
hanya bersifat langsung, tetapi juga melalui job satisfaction. Dengan kata lain,
learning organization dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian
mendorong peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, job satisfaction
berperan sebagai mediator dalam hubungan ini. Komitmen afektif memberikan
efek kuat secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Karyawan memiliki pembelajaran organisasi yang kuat, mereka lebih puas
dalam pekerjaannya, yang pada akhirnya meningkatkan performa mereka.
Dengan begitu komitmen afektif sangat diperlukan bagi pegawai untuk menjaga
kinerja.

Safa'Atturrizky (2024) karyawan yang menunjukkan keinginan untuk
tetap berada di dalam perusahaan cenderung merasakan kepuasan terhadap
pekerjaan mereka dan menunjukkan performa kerja yang unggul. Temuan ini
diperkuat oleh hasil penelitian Sudrajat & Hartono (2022), yang menunjukkan
bahwa variabel pembelajaran organisasi secara signifikan dan positif
mempengaruhi kinerja melalui perantaraan kepuasan kerja. Temuan serupa juga
disajikan dalam penelitian oleh Wahyudi et al. (2022), dimana variable
pembelajaran organisasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja

melalui perantaraan kepuasan kerja.
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BAB V

PENUTUP

3.1. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Learning organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction, maka semakin tinggi learning organization dapat memberikan
pengaruh terhadap job satisfaction pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten

Semarang.

. Learning organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

performance, maka semakin tinggi learning organization dapat memberikan
pengaruh terhadap employee performance pada ASN Sekretariat Daerah

Kabupaten Semarang.

. Job satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

performance, maka semakin tinggi job satisfaction dapat memberikan pengaruh
terhadap employee performance pada ASN Sekretariat Daerah Kabupaten

Semarang.

3.2. Implikasi Manajerial

Implikasi manajerial dalam penelitian ini dapat diterapkan oleh Sekretariat

Daerah Kabupaten Semarang adalah sebagai berikut:

l.

Learning Organization

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mean terendah pada variabel
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learning organization terletak pada indikator emosional memperoleh nilai rata-
rata 3,66, sehingga perusahaan Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang dapat
mengelola komitmen emosional ASN, perusahaan dapat fokus pada beberapa
aspek utama seperti: membangun lingkungan kerja yang positif, adanya
kerjasama tim, saling menghargai, dan dukungan antar karyawan, melibatkan
karyawan di luar pekerjaan, seperti kegiatan sosial atau olahraga, untuk
mempererat hubungan antar mereka. Selain itu, dengan memberikan peluang
pengembangan diri, memberikan pengakuan dan apresiasi atas kinerja, serta
membangun komunikasi yang efektif, memberikan pelatihan yang relevan
dengan pekerjaan dan minat karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan
rasa percaya diri karyawan, memberikan kesempatan promosi dan kenaikan
jabatan yang jelas dan transparan, sehingga karyawan termotivasi untuk
berkembang di Perusahaan, dan memberikan penghargaan atas pencapaian
individu atau tim, baik dalam bentuk bonus, promosi, atau pengakuan publik.
Langkah-langkah ini diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan mendukung, yang pada gilirannya akan meningkatkan afektif
komitmen pada aspek emosional karyawan dan berdampak pada produktivitas
serta kinerja Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang secara keseluruhan.
. Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mean terendah pada variabel job
satisfaction yang terletak pada indikator perasaan senang terhadap pekerjaannya
memperoleh nilai rata-rata 4,13. Oleh karena itu, ASN Sekretariat Daerah

Kabupaten Semarang disarankan untuk membangun hubungan yang baik dengan
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rekan kerja, saling membantu, dan memberikan dukungan akan menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan suportif, kerja sama tim yang solid
akan membuat pekerjaan terasa lebih ringan dan memuaskan. Sekretariat Daerah
KAbupaten Semarang juga disarankan untuk memberikan penghargaan atas
kinerja ASN, memberikan insentif berdasarkan pencapaian target dan kinerja
individu, sehingga ASN termotivasi untuk memberikan yang terbaik,
menciptakan lingkungan kerja yang bersih, aman, dan dilengkapi dengan
fasilitas yang memadai untuk mendukung produktivitas dan kenyamanan ASN,
dan memberikan apresiasi sccara rutin atas pencapaian dan kontribusi ASN,
baik secara individu maupun tim. Langkah-langkah ini diharapkan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan kondusif, yang pada akhirnya
akan meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja ASN Sekretariat Daerah

Kabupaten Semarang.

3.3. Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah ukuran sampel yang digunakan
relatif kecil dan pengambilan sampel hanya dilakukan di satu instansi yaitu
Sekretariat Daerah Kabupaten Semarang saja sehingga mungkin menyebabkan
hasil dari penelitian ini tidak dapat digeneralisasi. Kemudian penelitian ini hanya
menggunakan tdua variabel yakni learning organization, dan job satisfaction
sebagai faktor yang mempengaruhi employee performance sehingga peneliti
menyarankan untuk dapat ditambahkan faktor-faktor lain diluar faktor yang ada

pada penelitian ini yang berkaitan dengan employee performance.
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3.4. Agenda Penelitian Mendatang

Pada penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan variabel lain yang
berkaitan dengan employee performance, seperti komitmen berkelanjutan,
komitmen normatif, concientiousness, civic virtue, sportmansip, dan courtesy untuk

menunjang hasil penelitian yang lebih baik.
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