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ABSTRACT

The decline in employee performance at BUMN XYZ Company in Kotamobagu is
hampering the achievement of company targets. This research aims to analyze the influence of
learning organizations and perceptions of diversity management on employee performance, with
job satisfaction and organizational commitment as mediation. The cross-sectional method was
used with an online questionnaire filled out by 94 employees who had worked for at least one
year. Data were analyzed using PLS-SEM. The results show a positive relationship between
learning organization, perceptions of diversity management, job satisfaction, and organizational
commitment on employee performance, but learning organization and job satisfaction are not
significant. Organizational commitment mediates the relationship between perceptions of
diversity management and employee performance, but does not mediate the relationship
between learning organization. Managerial implications can help companies improve employee
performance. This research has limitations and recommendations for further research.

Keywords: learning organization, perception of diversity management, job satisfaction,
organizational commitment, employee performance

ABSTRAK

Penurunan kinerja karyawan pada Perusahaan BUMN XYZ di Kotamobagu
menghambat tercapainya target perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh learning organization dan perceptions of diversity management terhadap employee
performance, dengan job satisfaction dan organizational commitment sebagai mediasi.
Metode cross-sectional digunakan dengan kuesioner online yang diisi oleh 94 karyawan yang
telah bekerja minimal satu tahun. Data dianalisis menggunakan PLS-SEM. Hasil menunjukkan
hubungan positif antara learning organization, perceptions of diversity management, job
satisfaction, dan organizational commitment terhadap employee performance, namun
learning organization dan job satisfaction tidak signifikan. Organizational commitment
memediasi hubungan perceptions of diversity management dengan employee performance,
namun tidak memediasi hubungan learning organization. Implikasi manajerial dapat
membantu perusahaan meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini memiliki keterbatasan
dan rekomendasi untuk penelitian selanjutnya.

Kata Kunci: organisasi pembelajar, persepsi manajemen keberagaman, kepuasan
kerja, komitmen organisasi, kinerja pegawai
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PENDAHULUAN

Perusahaan BUMN XYZ Kotamobagu bertanggung jawab menyediakan pasokan
listrik di Bolaang Mongondow Raya, mencakup 4 kabupaten dan 1 kota. Dengan 5 Unit
Layanan Pelanggan, 1 Kantor Cabang, dan 11 Kantor Jaga, perusahaan ini
membutuhkan SDM yang andal untuk menjaga kualitas kinerja, mengingat total
pegawai yang terbatas.

Kinerja karyawan mempengaruhi langsung kinerja organisasi. Faktor-faktor
seperti motivasi, komitmen, kepuasan kerja, dan disiplin berperan penting dalam
meningkatkan produktivitas dan hasil organisasi. Oleh karena itu, menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung komitmen, memberikan motivasi, dan
menekankan pembelajaran berkelanjutan sangat penting.

Keberagaman dalam tim organisasi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja.
Perusahaan dengan karyawan dari berbagai latar belakang pendidikan, gender, dan
budaya cenderung memiliki kinerja lebih baik, karena keberagaman membawa
perspektif baru dan pengambilan keputusan yang lebih efektif.

Budaya belajar yang berkembang di perusahaan sangat penting untuk
mendorong inovasi dan meningkatkan kinerja. Karyawan yang termotivasi untuk
belajar dan mengembangkan keterampilan lebih terlibat dalam tugasnya, yang dapat
mempercepat pencapaian target perusahaan. Oleh karena itu, menciptakan suasana
yang mendukung pengembangan kapabilitas karyawan sangat diperlukan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh learning organization dan
perceptions of diversity management terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
job satisfaction dan organizational commitment, dengan mengacu pada penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan uji hipotesis untuk
menganalisis pengaruh antar variabel secara deskriptif. Data akan dianalisis untuk
mengukur signifikansi hubungan antar variabel dan kekuatan pengaruhnya.
Penelitian ini bersifat analisis korelasi untuk menguji hubungan signifikan antar
variabel. Objek penelitian mencakup variabel dependen (Employee Performance),
independen (Learning Organization dan Perception of Diversity Management), dan
mediasi (Job Satisfaction dan Organizational Commitment). Variabel-variabel ini
dianalisis dalam kerangka konseptual untuk memahami pengaruhnya terhadap
kinerja karyawan.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Profil Responden

Penelitian ini melibatkan 98 responden, namun hanya 94 yang digunakan
(response rate 95,9%). Empat responden yang tidak digunakan adalah karyawan
tetap dengan masa kerja kurang dari 1 tahun. Responden adalah karyawan
Perusahaan BUMN XYZ di Kotamobagu, yang bergerak di bidang jasa kelistrikan.

Berikut adalah data profil responden:

Analisa Deskriptif

Variabel laten dianalisis deskriptif menggunakan mean, standar deviasi, dan nilai
maksimum-minimum. Nilai mean menggambarkan kecenderungan data, sedangkan
standar deviasi menunjukkan distribusi data. Skala Likert 1-5 digunakan untuk
mengukur data, dengan kategori sebagai berikut:

Tabel 2. Skala Statistik DesKkriptif

Kategori

Skala

1,00 - 1,80
1,81 -2,60
2,61-3,40
3,41 -4,20
4,21 -5,00

Sangat Tidak Setuju
Tidak setuju

Netral

Setuju

Sangat setuju

Sumber: Hasil Perhitungan Interval (2024)

Kategori ini digunakan untuk menilai nilai rata-rata dari pengisian kuesioner

responden.

Analisa Deskriptif Learning Organization

Tabel 3. Deskriptif Variabel Learning Organization

Indikator Item Min Max SD Mean  Kategori

LO1 Mendapat informasi terkini terkait 1 5 0,772 3,979  Setuju
perusahaan

LO2 Memahami cara mencari informasi 1 5 0,676 3,968  Setuju
terkini

LO3 Menerima tantangan dalam 1 5 0,592 3,106 Setuju

perubahan organisasi
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LO4 Didukung menjadi individu 1 5 0,609 3,968  Setuju
pembelajar
LO5 Didorong untuk berinovasi demi 1 5 0,866 3,872 Setuju
Kinerja
Total 3,978 Setuju
Sumber: Output PLS 4 (2024)
Nilai minimum indikator adalah 1 dan maksimum 5. SD tertinggi ada pada LO5
(0,866) dan terendah pada L0O3 (0,592). Rata-rata total Learning Organization adalah
3,978, menunjukkan responden umumnya setuju. LO3 memiliki rata-rata tertinggi
(4,106), sedangkan LO5 terendah (3,872). Hasil ini menunjukkan bahwa responden
di Perusahaan BUMN XYZ setuju dengan variabel Learning Organization.
Analisa Deskriptif Perceptions of Diversity Management
Tabel 4. Deskriptif Variabel Perceptions of Diversity Management
Indikator Item Min Max SD Mean Kategori
DM1 Perusahaan menjamin perlakuan 1 5 0,697 4,117  Setuju
setara di tempat kerja
DM2 Tidak ada diskriminasi gender di 1 5 0,743 4,149  Setuju
perusahaan
DM3 Tidak ada diskriminasi etnis di 1 5 0,870 3,862 Setuju
perusahaan
DM4 Menawarkan kesempatan promosi 1 5 0,701 4,096  Setuju
yang se
DM5 Mendorong hubungan baik antar 1 5 0,633 4,64 Setuju
karyawan
DM6 Membuat kebijakan untuk 1 5 0,804 3,947  Setuju
keharmonisan lingkungan kerja
Total 4,0576 Setuju

Dari tabel di atas, semua indikator memiliki nilai minimum 1 dan maksimum 5.

Indikator DM3 memiliki standar deviasi tertinggi (0,870), sementara DM5 memiliki
standar deviasi terendah (0,633). Rata-rata total variabel Perceptions of Diversity
Management adalah 4,057, yang menunjukkan bahwa responden cenderung setuju
dengan pernyataan pada variabel ini. Indikator dengan rata-rata tertinggi adalah DM2
(4,149), sementara DM3 memiliki rata-rata terendah (3,862). Hasil ini menunjukkan
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bahwa responden mengalami persepsi positif terhadap pengelolaan keberagaman di
perusahaan. Manajemen Perusahaan BUMN XYZ dapat mempertahankan hasil ini
untuk meningkatkan keberagaman lebih lanjut.

Analisa Deskriptif Job Satisfaction

Tabel 5 Deskriptif Variabel Job Satisfaction

Indikator Item Min Max SD Mean Kategori
JS1 Puas dengan beban kerja 1 5 0,729 4,000  Setuju
]S2 Puas dengan upah kerja 1 5 0,868 3,723 Setuju
JS3 Puas dengan promosi yang 1 5 0,690 3,947  Setuju
ditawarkan perusahaan
]S4 Puas dengan rekan kerja 1 5 0,685 4,096 Setuju
JS5 Puas dengan pemimpin 1 5 0,649 4,064  Setuju
Total 3,966 Setuju
Sumber: OutputPLS 4 (2024)

Rata-rata total variabel Job Satisfaction adalah 3,966, menunjukkan responden
umumnya setuju dengan kepuasan kerja. Indikator JS4 ("Puas dengan rekan kerja")
memiliki rata-rata tertinggi (4,096), sementara indikator JS2 ("Puas dengan upah
kerja") memiliki rata-rata terendah (3,723). Hasil ini memberikan gambaran positif
tentang tingkat kepuasan kerja yang dirasakan responden, dan dapat menjadi acuan
bagi manajemen Perusahaan BUMN XYZ untuk mempertahankan tingkat kepuasan
tersebut.

Analisa Deskriptif Organizational Commitment
Tabel 6 Deskriptif Variabel Organizational Commitment
Indikator  Item Min Max SD Mean Kategori
0C1 Paham tentang arti visi perusahaan 1 5 0,629 4,138  Setuju
0c2 Paham tujuan perusahaan 1 5 0,490 4,160 Setuju
0C3 Paham nilai budaya AKHLAK 1 5 0,549 4,266 Setuju
perusahaan
0C4 Bersedia bekerja dengan sungguh- 1 5 0,603 4,383  Setuju

sungguh untuk perusahaan
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0C5 Bersedia tetap bertahan dalam 1 5 0,493 4,277 Setuju
perusahaan
Total 4,244 Setuju
Sumber: OutputPLS 4 (2024)

Rata-rata total variabel Organizational Commitment adalah 4,244, menunjukkan
responden sangat setuju dengan komitmen terhadap organisasi. Indikator 0C4
("Bersedia bekerja dengan sungguh-sungguh untuk perusahaan") memiliki rata-rata
tertinggi (4,383), sementara indikator OC1 ("Paham tentang arti visi perusahaan")
memiliki rata-rata terendah (4,138). Hasil ini menunjukkan tingkat komitmen yang
sangat tinggi di Perusahaan BUMN XYZ, yang dapat menjadi acuan bagi manajemen
untuk mempertahankan komitmen organisasi.

Analisis deskriptif variabel Employee Performance
Tabel 7 Deskriptif Variabel Employee Performance

Indikator Item Min Max SD Mean Kategori

EP1 Konsisten mencapai target yang 1 5 0,638 4,223 Sangat
diberikan perusahaan setuju

EP2 Menunjukkan integritas dalam 1 5 0,523 4,362 Sangat
semua tanggung jawab setuju

EP3 Memiliki semangat tinggi dalam 1 5 0,540 4,351  Sangat
mencapai yang terbaik setuju

EP4 Bekerja dengan baik dalam tim 1 5 0,558 4,170  Setuju

EP5 Mampu membuat perencanaan 1 5 0,564 4,149  Setuju
pencapaian kinerja yang ditetapkan

EP6 Mampu membuat keputusan yang 1 5 0,594 4,202 Setuju
tepat dalam situasi menantang

EP7 Dapat membangun hubungan kerja 1 5 0,712 4,117 Setuju
yang baik dengan rekan kerja

EP8 Memiliki kemampuan untuk 1 5 1,124 3,723 Setuju
mengembangkan keterampilan
bawahan

Total 4,162 Setuju

Sumber: OutputPLS 4 (2024)
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Rata-rata total variabel Employee Performance adalah 4,162, menunjukkan
responden setuju dengan kinerja karyawan. Indikator dengan rata-rata tertinggi
adalah EP2 (4,362), sementara yang terendah adalah EP8 (3,723). Hasil ini
memberikan gambaran bahwa manajemen Perusahaan BUMN XYZ di bidang
kelistrikan perlu mempertahankan kinerja karyawan yang baik.

Statistik Inferensial

Statistik inferensial menggunakan metode multivariat dengan pendekatan PLS-
SEM dalam penelitian ini. Analisis dimulai dengan menguji outer model untuk
reliabilitas dan validitas indikator, kemudian dilanjutkan dengan analisis inner model
untuk menguji kemampuan prediksi, eksplanasi, serta signifikansi pengaruh antar
variabel penelitian.

Outer model

Outer model dalam analisis PLS-SEM merupakan tahap pertama yang melibatkan
uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan indikator yang digunakan valid dan
mampu mengukur variabel laten dengan baik. Penelitian ini menggunakan software
SmartPLS 4.1.0.8 untuk menghasilkan output outer model. Hasil outer model uji
aktual menunjukkan 29 indikator, dengan 28 indikator valid karena memenuhi nilai
outer loading >0,7 (Hair etal., 2019). Indikator DM2 (0,552) dikeluarkan karena tidak
memenuhi syarat tersebut.

Uji validitas

Terdiri dari convergent validity (nilai AVE > 0,5) dan discriminant validity (nilai
HT/MT < 0,9) (Hair et al, 2019). Berikut adalah hasil convergent validity pada
penelitian dengan 94 sampel.

Tabel 8 Validity Convergent

Variabel Indikato Loading Factor Average Variance
r (>0.7) Extracted (AVE)
(>0.5)
Learning LO1 0,753 0,640

Organization

LO2 0,812
LO3 0,806
LO4 0,796
LO5 0,833
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Perceptions of DM1 0,828 0,684
Diversity
Management

DM3 0,732

DM4 0,894

DM5 0,882

DM6 0,787
Job Satisfaction JS1 0,723 0,615

JS2 0,708

]S3 0,843

]S4 0,884

JS5 0,746
Organizational oc1 0,729 0,630
Commitment

0c2 0,826

0C3 0,828

0C4 0,746

0C5 0,831
Employee EP1 0,774 0,613
Performance

EP2 0,793

EP3 0,815

EP4 0,787

EP5 0,788

EP6 0,786

EP7 0,773

EP8 0,745

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024).
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Berdasarkan Tabel 10, semua indikator pada setiap dimensi memiliki AVE > 0,5,
yang menunjukkan bahwa semua variabel memenuhi kriteria validitas dan dapat
dianalisis lebih lanjut. Selanjutnya, dilakukan pengukuran discriminant validity
dengan melihat rasio HT/MT.

Tabel 9 Discriminant Validity

Variabel EP JS LO O0OC DM

Employee Performance (EP) 0,754
Job Satisfaction (]S) 0,615 0,687
Learning Organization (LO) 0,406 0,442 0,473
Organizational Commitment (0C) 0,785 0,726 0,424 0,691

Perceptions of Diversity Management (DM)

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024)

Nilai rasio HT/MT pada tabel di atas menunjukkan bahwa semua nilai berada di
bawah 0,9, yang menandakan bahwa semua indikator terdiskriminasi dengan baik.
Dengan demikian, semua variabel lolos uji validitas.

Hasil uji reliabilitas

Tabel 10 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Composite
Alpha Reliability

Employee Performance (EP) 0,910 0,918

Job Satisfaction (JS) 0,843 0,865

Learning Organization (LO) 0,860 0,871

Organizational Commitment 0,852 0,859

(0C)

Perceptions of Diversity 0,884 0,901

Management (DM)

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024)

Dari tabel 10, semua variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability lebih dari 0,7, sesuai dengan persyaratan yang ditetapkan (Hair et al,,
2019).
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Inner Model

Inner Model memprediksi hubungan variabel laten dengan uji one-tailed dan
bootstrapping di SmartPLS untuk menguji signifikansi dan koefisien (Memon et al.,
2021; Ringle et al., 2015). Parameter goodness of fit yang digunakan adalah VIF dan
R-square (Hair et al., 2019), untuk menilai kemampuan model dalam explanatory dan
predictive serta menguji signifikansi hipotesis dan jalur mediasi.

Coefficient of determination (R-Square)

Tabel 11 Coefficient of Determination

Variabel dependen R? Interpretasi

Job Satisfaction 0,399 Weak explanatory power

Organizational 0,392 Weak explanatory power

Commitment

Employee Performance 0,613 Moderate explanatory
power

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024)

R? untuk Employee Performance adalah 0,613, yang berarti 61,3% dijelaskan
oleh Learning Organization, Perceptions of Diversity Management, Job Satisfaction,
dan Organizational Commitment. R* untuk Job Satisfaction (0,399) dan
Organizational Commitment (0,392) menunjukkan weak explanatory power, masing-
masing dijelaskan 39,9% dan 39,2%.

Effect size atau F2

Tabel 12 Effect Size

Path F2

Learning Organization— Job Satisfaction 0,032

Learning Organization — Organizational Commitment 0,024

Learning Organization - Employee Performance 0,003
Perceptions of Diversity Management — Job 0,411
Satisfaction

Perceptions of Diversity Management — 0,419

Organizational Commitment
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Perceptions of Diversity Management — Employee 0,223
Performance
Job Satisfaction - Employee Performance 0,002
Organizational Commitment - Employee 9,233
Performance

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024)

Job Satisfaction dan Learning Organization terhadap Employee Performance
(F?=0,002 dan F?=0,003) tidak signifikan. Learning Organization terhadap Job
Satisfaction dan Organizational Commitment (F?=0,032 dan F?=0,024) memiliki
pengaruh Kkecil. Perceptions of Diversity Management terhadap Employee
Performance (F?=0,223) dan Organizational Commitment terhadap Employee
Performance (F?=0,233) memiliki pengaruh medium. Perceptions of Diversity
Management terhadap Job Satisfaction dan Organizational Commitment (F?=0,411
dan F?=0,419) memiliki pengaruh besar.

Coefficient of relevance (Q-square)

Tabel 13 Nilai Q>
Variabel Q?
Job Satisfaction 0,423
Organizational 0,441
Commitment
Employee Performance 0,493

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2024)

Dari tabel, variabel Job Satisfaction, Organizational Commitment, dan Employee
Performance memiliki medium predictive relevance dengan nilai Q* antara 0,25 - 0,5.

Pengujian Hipotesis
Pengaruh Learning Organization terhadap Job Satisfaction

T-statistic = 1,427, p-value = 0,077, path coefficient = 0,154. Karena t-statistic <
1,645 dan p-value > 0,05, variabel ini berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Job Satisfaction. Hipotesis H1 tidak didukung.

Pengaruh Learning Organization terhadap Organizational Commitment

T-statistic = 1,320, p-value = 0,093, path coefficient = 0,133. Karena t-statistic <
1,645 dan p-value > 0,05, variabel ini berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Organizational Commitment. Hipotesis H2 tidak didukung.
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Pengaruh Perceptions of Diversity Management terhadap Job Satisfaction

T-statistic = 4,416, p-value = 0,000, path coefficient = 0,550. Karena t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05, variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction, Hipotesis H3 didukung.

Pengaruh Perceptions of Diversity Management terhadap Organizational
Commitment

T-statistic = 5,735, p-value = 0,000, path coefficient = 0,558. Karena t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05, variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Organizational Commitment. Hipotesis H4 didukung.

Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance

T-statistic = 0,406, p-value = 0,342, path coefficient = 0,036. Karena t-statistic <
1,645 dan p-value > 0,05, variabel ini berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap Employee Performance. Hipotesis H5 tidak didukung.

Pengaruh Perceptions of Diversity Management terhadap Employee
Performance

T-statistic = 2,294, p-value = 0,002, path coefficient = 0,411. Karena t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05, variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Performance. Hipotesis H6 didukung.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Employee Performance

T-statistic = 0,260, p-value = 0,396, path coefficient = 0,035. Karena t-statistic <
1,645 dan p-value > 0,05, variabel ini tidak berpengaruh signifikan terhadap
Employee Performance. Hipotesis H7 tidak didukung.

Pengaruh Organizational Commitment terhadap Employee Performance

T-statistic = 3,772, p-value = 0,000, path coefficient = 0,415. Karena t-statistic >
1,645 dan p-value < 0,05, variabel ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Employee Performance. Hipotesis H8 didukung.

Analisis Mediasi

Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance yang
dimediasi oleh Job Satisfaction: T-statistic = 0,213, p-value = 0,416, path coefficient =
0,005. Karena t-statistic < 1,645 dan p-value > 0,05, hipotesis H9 tidak didukung.

Pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance yang
dimediasi oleh Organizational Commitment: T-statistic = 1,129, p-value = 0,129, path
coefficient = 0,055. Karena t-statistic < 1,645 dan p-value > 0,05, hipotesis H10 tidak
didukung.
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Pengaruh Perceptions of Diversity Managemen terhadap Employee Performance
yang dimediasi oleh Job Satisfaction: T-statistic = 0,239, p-value = 0,406, path
coefficient = 0,019. Karena t-statistic < 1,645 dan p-value > 0,05, hipotesis H9 tidak
didukung.

Pengaruh Perceptions of Diversity Management terhadap Employee
Performance yang dimediasi oleh *10rganizational Commitment: T-statistic = 2,594,
p-value = 0,005, path coefficient = 0,231. Karena t-statistic > 1,645 dan p-value < 0,05,
hipotesis H9 didukung.

Analisis Importance Performance Map

Tabel 14 Nilai Importance dan Performance Konstruk

Variabel Importance Performance
Job Satisfaction 0,035 62,474
Organizational 0,415 64,329
Commitment

Mean

Learning 0,096 61,576
Organization

Perception of 0,662 65,345
Diversity

Management

Sumber: Hasil pengolahan data PLS-SEM (2024).

Dengan rata-rata importance 0,302 dan performance 63,431, terbentuk empat
kuadran dalam grafik mapping (Garcia-Fernandez et al,, 2020): Kuadran I (Atas
Kanan) untuk variabel penting yang sudah perform, Kuadran II (Bawah Kanan) untuk
variabel penting namun belum optimal, Kuadran III (Bawah Kiri) untuk variabel tidak
penting dan belum perform, dan Kuadran IV (Atas Kiri) untuk variabel tidak penting
tapi sudah perform. Analisis IPMA menunjukkan variabel yang perlu dipertahankan
dan ditingkatkan.
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Gambar 1 Hasil IPMA Konstruk
Sumber: Hasil pengolahan data PLS-SEM (2024)

Berdasarkan output IPMA pada gambar 1, variabel Learning Organization,
Perceptions of Diversity Management, Job Satisfaction, dan Organizational
Commitment berada di Kuadran I, yang menunjukkan variabel penting dan sudah
perform baik. Perceptions of Diversity Management dan Organizational Commitment
harus dipertahankan karena penting dan sudah perform. Sementara itu, Learning
Organization dan Job Satisfaction memiliki importance lebih rendah meski kinerjanya
di atas rata-rata.

Analisis IPMA Indikator (tabel 15) menunjukkan rata-rata importance 0,074 dan
performance 64,038, yang dikelompokkan dalam 4 kuadran pada grafik mapping
(gambar 2).

Tabel 15 Nilai Importance dan Performance Indikator

Variabel Indikato Importance Performance
r
Learning LO1 0,022 65,957
Organization
LO2 0,023 65,603
LO3 0,019 70,213
LO4 0,026 48,404
LO5 0,029 62,411

3086 | Volume 7 Nomor 7 2025


http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/7362

Al-Kyara): Jurval Ghovons, Kenawugan & Biswis Syariah

Vol 7 No 7 (2025) 3073 - 1600 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351
DOI: 10.47467 /alkharaj.v7i7.7362

Perceptions of DM1 0,184 70,567
Diversity
Management
DM3 0,129 71,543
DM4 0,175 69,858
DM5 0,174 53,191
DM6 0,134 64,894
Job Satisfaction JS1 0,007 66,667
]S2 0,007 57,447
]S3 0,011 64,894
]S4 0,011 54,787
JS5 0,008 68,794
Organizational 0C1 0,094 71,277
Commitment
0c2 0,113 57,979
0C3 0,117 63,298
0C4 0,093 69,149
0C5 0,104 63,830
Mean 0,074 64,038

Sumber: Hasil pengolahan data PLS-SEM (2024)
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[ [

Gambar 2 Hasil IPMA Indikator
Sumber: Hasil pengolahan data PLS-SEM (2024)

Indikator DM1 dan DM4 berada di Kuadran [, menunjukkan variabel penting
yang sudah perform baik. Perusahaan BUMN XYZ di Kotamobagu sudah memberikan
Perceptions of Diversity Management yang baik, namun perlu dipertahankan dan
ditingkatkan untuk memperkuat organizational commitment. LO4 berada di Kuadran
I, penting namun belum perform. Indikator OC1-OC5 sudah perform dan penting,
sehingga Organizational Commitment perlu dipertahankan.

PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan kuesioner untuk
menganalisis pengaruh variabel independen (learning organization dan perceptions
of diversity management) serta variabel mediasi (job satisfaction dan organizational
commitment) terhadap employee performance. Hasil penelitian menunjukkan variasi
peluang untuk meningkatkan kinerja karyawan.

Kaitan Learning Organization dengan Job Satisfaction

Hipotesis H1 yang menyatakan bahwa Learning Organization berpengaruh
positif terhadap Job Satisfaction tidak didukung. Meskipun diterapkan di Perusahaan
BUMN XYZ, karyawan merasa hal ini hanya formalitas dan tidak berdampak
signifikan pada kepuasan kerja. Faktor lain seperti insentif, keamanan pekerjaan, dan
keseimbangan hidup lebih penting. Proses pembelajaran yang berbarengan dengan
tugas pekerjaan juga dirasa memberatkan. Hasil F-Square menunjukkan pengaruh
kecil (0.032) dan R-Square sebesar 0,399, yang berarti job satisfaction hanya sedikit
dipengaruhi oleh learning organization. Implikasi manajerialnya, perusahaan perlu
mengembangkan learning organization sebagai budaya untuk meningkatkan job
satisfaction. Statistik deskriptif menunjukkan learning organization memiliki nilai
mean 3,978, dengan indikator LO5 "Saya didorong oleh perusahaan untuk berinovasi"
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yang rendah (mean 3,872), menunjukkan perlunya peningkatan kemampuan inovasi
karyawan. Pada job satisfaction, nilai mean 3,966, dengan indikator JS2 "Saya puas
dengan upah kerja" memiliki mean 3,723, yang menunjukkan perlunya evaluasi
terkait kesesuaian upah dengan tanggung jawab karyawan.

Kaitan Learning Organization dengan Organizational Commitment

Penelitian menunjukkan bahwa Learning Organization tidak berpengaruh
signifikan terhadap Organizational Commitment. Hasil uji hipotesis H2 menunjukkan
pengaruh kecil (F-Square 0,024, R-Square 0,392). Praktik Learning Organization yang
tidak didukung kebijakan adil, seperti dukungan karir dan inklusivitas, membuat
karyawan merasa pembelajaran hanya formalitas, mengurangi komitmen mereka.
Statistik menunjukkan rata-rata Learning Organization 3,978, namun indikator
inovasi (LO5) masih rendah (mean 3,872). Organizational Commitment memiliki
rata-rata 4,244, namun indikator visi perusahaan (OC1) juga rendah (mean 4,138).

Kaitan Perceptions of Diversity Management dengan Job Satisfaction

Perceptions of Diversity Management berpengaruh positif terhadap Job
Satisfaction. Hasil penelitian mendukung hipotesis H3, menunjukkan bahwa
pengelolaan keberagaman yang baik meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
Perhitungan model menunjukkan F-Square 0,411, dengan R-Square untuk Job
Satisfaction 0,399. Statistik menunjukkan rata-rata Perceptions of Diversity
Management 4,057, namun indikator diskriminasi etnis (DM3) masih rendah (mean
3,862). Job Satisfaction memiliki rata-rata 3,966, dengan indikator upah kerja (JS2)
juga rendah (mean 3,723).

Kaitan Perceptions of Diversity Management dengan Organizational
Commitment

Perceptions of Diversity Management berpengaruh positif terhadap
Organizational Commitment. Praktik keberagaman yang adil meningkatkan
kepercayaan dan komitmen karyawan terhadap perusahaan. Perhitungan model
menunjukkan F-Square 0,419, dengan R-Square untuk Organizational Commitment
0,392. Statistik menunjukkan rata-rata Perceptions of Diversity Management 4,057,
namun indikator diskriminasi etnis (DM3) masih rendah (mean 3,862).
Organizational Commitment memiliki rata-rata 4,244, tetapi indikator pemahaman
visi perusahaan (0OC1) rendah (mean 4,138).

Kaitan antara Learning Organization dengan Employee Performance

Di Perusahaan BUMN XYZ Kotamobagu, penerapan Learning Organization (LO)
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun budaya belajar
dan inovasi ada, materi pembelajaran sering tidak sesuai dengan kebutuhan, dan
pembelajaran sering terburu-buru. Ini tercermin dari nilai F-Square 0,003 yang
menunjukkan tidak ada pengaruh signifikan, meskipun R-Square untuk kinerja
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karyawan adalah 0,613. Statistik menunjukkan indikator inovasi (LO5) dan
pengembangan keterampilan bawahan (EP8) perlu perhatian lebih.

Kaitan antara Perceptions of Diversity Management dengan Employee
Performance

Pengelolaan keberagaman yang baik berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, mengurangi konflik, dan meningkatkan kolaborasi. Dengan nilai F-Square
0,223 dan R-Square 0,613, ini menunjukkan pengaruh sedang. Meskipun
berpengaruh besar, faktor lain juga perlu dianalisis lebih lanjut. Statistik deskriptif
menunjukkan indikator diskriminasi etnis (DM3) dan pengembangan keterampilan
bawahan (EP8) perlu perhatian.

Kaitan antara Job Satisfaction dengan Employee Performance

Kepuasan kerja tidak selalu berpengaruh positif terhadap kinerja. Di perusahaan
ini, kepuasan berlebihan dapat menyebabkan penolakan terhadap perubahan,
menghambat kinerja. Nilai F-Square 0,002 menunjukkan pengaruh yang sangat kecil.
Statistik menunjukkan indikator kepuasan wupah (JS2) dan pengembangan
keterampilan bawahan (EP8) masih rendah dan perlu evaluasi lebih lanjut.

Kaitan antara Organizational Commitment dengan Employee Performance

Komitmen organisasi yang tinggi berpengaruh positif terhadap Kkinerja,
tercermin dari rendahnya absensi dan penyelesaian pekerjaan yang optimal. Dengan
F-Square 0,223 dan R-Square 0,613, ini menunjukkan pengaruh sedang. Evaluasi
terhadap indikator kepuasan upah (JS2) dan pengembangan keterampilan bawahan
(EP8) masih perlu perhatian.

Kaitan antara Learning Organization dengan Employee Performance yang
dimediasi oleh Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Learning Organization (LO) tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh Job
Satisfaction. Nilai t-statistik 0,213, p-value 0,416, dan koefisien regresi 0,005. Di
Perusahaan BUMN XYZ Kotamobagu, implementasi LO tidak konsisten dan lebih
berfokus pada kenyamanan karyawan. Implikasi manajerialnya adalah HR harus
mengoptimalkan program pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan karyawan
untuk meningkatkan kinerja.

Kaitan antara Learning Organization dengan Employee Performance yang
dimediasi oleh Organizational Commitment

Penelitian menunjukkan bahwa LO tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh Organizational Commitment. Nilai t-statistik
1,129, p-value 0,129, dan koefisien regresi 0,055. Faktor lain seperti tuntutan kerja
dan budaya organisasi mengurangi dampak komitmen terhadap kinerja. HR perlu
meningkatkan program pembelajaran yang sesuai dengan kebutuhan karyawan.
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Kaitan antara Perceptions of Diversity Management dengan Employee
Performance yang dimediasi oleh Job Satisfaction

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perceptions of Diversity Management
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja yang dimediasi oleh Job Satisfaction.
Nilai t-statistik 0,239, p-value 0,406, dan koefisien regresi 0,019. Tekanan dan target
pekerjaan lebih mempengaruhi kepuasan dan kinerja karyawan. HR perlu menjaga
budaya inklusif untuk meningkatkan kolaborasi.

Kaitan antara Perceptions of Diversity Management dengan Employee
Performance yang dimediasi oleh Organizational Commitment

Penelitian menunjukkan bahwa Perceptions of Diversity Management
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh
Organizational Commitment. Nilai t-statistik 2,594, p-value 0,005, dan koefisien
regresi 2,31. Manajemen keberagaman yang baik meningkatkan komitmen karyawan,
yang berdampak positif pada kinerja. HR perlu mempertahankan budaya inklusif
untuk meningkatkan kolaborasi dan kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian, Learning Organization berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Job Satisfaction dan Organizational Commitment. Perceptions of
Diversity Managementberpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction,
Organizational Commitment, dan Employee Performance. Job Satisfaction
berpengaruh positif tapi tidak signifikan terhadap Employee Performance, sedangkan
Organizational Commitment berpengaruh signifikan terhadap Employee
Performance. Job Satisfaction dan Organizational Commitment tidak memediasi
pengaruh Learning Organization terhadap Employee Performance, namun
Organizational Commitment berhasil memediasi pengaruh Perceptions of Diversity
Management terhadap Employee Performance.
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