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 Abstract : This study aims to determine the effect of 
Organizational Learning on Employee Performance with 
Employee Competence as a Mediation Variable. The 
population in this study were all civil servants working 
at the Polowijen Health Center, Malang City. The 
sampling technique used in this study is Nonprobability 
Sampling with a total of 50 respondents. And the data is 
processed through Smart Partial Least Square (PLS) 
software. 
The results of this study indicate that organizational 
learning, which is still low, cannot contribute to 
improving employee performance at the Polowijen 
Health Center, Malang City. Likewise, it was found in 
this study that the better organizational learning, the 
more it will be able to contribute to employee 
competence. As well as high or increasing organizational 
learning, accompanied by the role of good employee 
competence, then employee performance will be better. 
 
Keywords : Employee Competency, Employee 
Performance, Organizational Learning. 
 
Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efek 
dari Organizational Learning terhadap Kinerja Pegawai 
dengan Kompetensi Pegawai sebaga Variabel Mediasi. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh peawai PNS 
yang bekerja di Puskesmas Polowijen, Kota Malang. 
Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Nonprobability Sampling dengan 
jumlah responden sebanyak 50 orang. Dan data diproses 
melalui software Smart Partial Least Square (PLS).  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organizational 
learning yang masih rendah, belum dapat berkontribusi 
terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Puskesmas 
Polowijen, Kota Malang.  Begitu juga ditemukan dalam 
penelitian ini bahwa organizational learning yang 
semakin bagus, maka akan dapat berkontribusi terhadap 
kompetensi pegawai.  Serta organizational learning yang 
tinggi atau meningkat, diiringi dengan peran kompetensi 
pegawai yang bagus, maka kinerja pegawai akan 
menjadi lebih baik. 
 
Kata Kunci : Kinerja Pegawai, Kompetensi Pegawai, 
Organizational Learning. 
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PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam suatu organisasi, karena 

mereka yang melakukan aktivitas perusahaan serta mengembangkan perusahaan itu sendiri. 
Sumber daya manusia harus dikelola dengan baik agar dapat memberikan hasil yang optimal 
bagi organisasi atau perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja 
karyawannya.  

 Organisasi membutuhkan kinerja yang baik agar dapat mencapai target sasaran dan 
tujuan dari organisasi. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam 
manajemen sumber daya manusia karena berkaitan dengan manajemen sumber daya sekolah 
atau organisasi. Kinerja karyawan yang baik tentunya sangat diharapkan oleh semua organisasi 
atau perusahaan. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas 
secara keseluruhan akan meningkat sehingga organisasi atau perusahaan akan dapat bertahan 
dalam persaingan global. 

Kinerja atau dalam bahasa inggris adalah “Performance”. yaitu hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan   sesuai dengan moral maupun etika. (Prawirosentono, 
2008). Kinerja yang dihasilkan oleh suatu organisasi akan menentukan keberhasilan yang 
dicapai dalam organisasi. 

Kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperhatikan, kemampuan kerja. Definisi 
lain mengenai kinerja adalah “Kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target kerja dapat 
diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas waktu yang disediakan.” Kinerja 
menjadi rendah jika diselesaikan melampui batas waktu yang disediakan atau sama sekali tidak 
terselesaikan. (Nawawi & Hadari, 2006). 

Perubahan kinerja pegawai dapat diindikasikan karena beberapa faktor diantaranya adalah 
dari organizational learning. Organizational learning berperan penting untuk membantu 
membantu mengarahkan pegawai pada pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi. 
Memperbaiki perilaku dan motivasi karyawan sehingga meningkatkan kinerja dan pada 
gilirannya meningkatkan kinerja organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Organizational 
learning harus selalu dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan (Nawawi, Ismail, 
2013). 

Menurut Luthans (2004:45) Organizational Learning adalah sesuatu yang baru yang 
kadang masih sering disalahtafsirkan hanya sebagai upaya-upaya pelatihan maupun 
pengembangan kemampuan organisasi dan karyawan. Sebenarnya Organizational Learning 
membawa misi dimana pembelajaran yang dilakukan lebih pada merubah hakikat manusia atau 
individu karyawan untuk sadar akan potensi yang dimilikinya. 

Selain organizational learning, kinerja pegawai juga terjadi karena adanya kompetensi 
pegawai. Kompetensi pegawai yang belum optimal mampu menurunkan presentase kinerja 
pegawai dengan demikian peran kompetensi pegawai sangatlah besar untuk mengatasi berbagai 
permasalahan yang ada di dalam organisasi. 

Menurut Sedarmayanti (2017) mengatakan bahwa kompetensi lebih dekat pada 
kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan dan menghasilkan pegawai atau pemimpin atau 
pejabat yang menunjukkan kinerja yang tinggi disebut mempunyai kompetensi. Kompetensi 
sebagai kemampuan dari seorang individual yang ditunjukkan dengan kinerja baik dalam 
jabatan atau pekerjaannya. Kompetensi itu kumpulan dari pengetahuan, keterampilan dan 
perilaku yang digunakan untuk meningkatkan kinerja atau keadaan atau kualitas yang memadai 
atau sangat berkualitas, mempunyai kemampuan untuk menampilkan peran tertentu. 

Maka didasarkan fenomena yang timbul dan disertai adanya teori juga hasil penelitian 
tentang tentang keterkaitan tentang Organizational Learning, Kompetensi Pegawai, Kinerja 
Pegawai, maka peneliti tertarik untuk mengangkat topik tersebut untuk ditelaah lebih lanjut 
dalam penelitian dengan judul “Pengaruh Organizational Learning Terhadap Kinerja Pegawai 
dengan Kompetensi Pegawai sebagai Variabel Mediasi” (Studi pada Kasus Pada Puskesmas 
Polowijen Kota Malang).  
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METODE PENELITIAN  
Pada riset ini memilki riset kuantitatif, sehingga metode kuantitatif dapat dinyatakan salah 

satu metode riset yang mana akan berdasarkan pada ilmu filsafat, tingkat populasi yang  
digunakan dalam riset ini berjumlah 50 pegawai. Pada riset  ini salah satu cara dalam penentuan 
sampel ialah menggunakan Nonprobablity Sampling / Sampling Jenuh. Teknik pengumpulan 
data ini ialah wawancara, kuesioner serta observasi, informasi yang digunakan ialah primer dan 
sekunder, sedangkan teknik analisis data yang digunakan ialah SmartPLS versi 3.0. Model 
konseptual dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
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Sumber: (Luthan, 2004), (Sedarmayanti, 2017), (Nawawi&Hadari, 2006) 
Gambar 1. Model Konseptual 

 
H1 : Pengaruh Organizational Learning terhadap Kinerja Pegawai 
H2 : Pengaruh Organizational Learning terhadap Kompetensi Pegawai  
H3 : Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

Data karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi: 1) berdasarkan jenis kelamin; 
2) berdasarkan usia; 3) berdasarkan masa kerja; dan 4) berdasarkan pendidikan. Ke-empat 
karakteristik responden tersebut disajikan dalam tabel di bawah ini:  

 
Tabel 1. Krakteristik Responden 

Karakteristik Uraian Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 

Perempuan 

8 16% 

42 84% 

Usia 

20-30 
Tahun 

25 50% 

30-40 
Tahun 

19 38% 

40-50 
Tahun 

5 10% 

>50 
Tahun 

1 2% 

Masa Kerja <5 Tahun 26 53,6% 

Kompetensi 
Pegawai (Z) 

Sedarmayanti 
(2017) 

Organizational 
Learning (X) 

Luthan (2004) 

Kinerja Pegawai (Y) 
(Nawawi & Hadari, 

2006) 
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6-15 
Tahun 

21 42,8% 

16-25 
Tahun 

3 4,8% 

Pendidikan 
Strata-1 42 84% 

Strata-2 8 16% 

Sumber: Data diolah (2023) 
 
Berdasarkan  tabel 1 diatas, responden berdasarkan jenis kelamin perempuan menjadi 

responden yang terbanyak dengan 42 orang atau sebesar 84%, sedangkan responden 
berdasarkan usia 20–30 tahun menjadi yang terbanyak dengan berjumlah 25 orang atau sebesar 
50%, serta responden berdasarkan masa kerja < 5 tahun menjadi yang terbanyak dengan 
berjumlah 26 orang atau sebesar 53,6% serta responden berdasarkan pendidikan Strata-1 
menjadi responden yang terbanyak yakni berjumlah 42 orang atau sebesar 84%. 

Cronbach’s alpha merupakan kelompok indikator yang mengukur sebuah variabel yang 
memiliki reliabilitas komposit yang baik berdasarkan nilai koefisien alpha dengan nilai lebih   
besar dari 0.60 (Cresswell, 2017). Composite reliability merupakan kelompok indikator yang  
mengukur sebuah variabel yang memiliki reliabilitas komposit yang baik berdasarkan skor lebih  
dari 0.70 (Cresswell, 2017). Average variance extracted menggambarkan besarnya varian atau  
keragaman variabel manifest yang dapat dimiliki oleh kontruk laten dengan syarat nilai lebih  
besar dari 0.50 (Cresswell, 2017). Hasil  uji cronbach’s alpha, composite relibility, dan average  
variance extracted dapat dilihat pada tabel dibawah ini, sebagai berikut: 

 
Tabel 2. Cronbach’s Alpha, Composite Relibility, dan Average Variance Extracted 

Konstruk 
Cronbach’s 

Alpha 
Composite 
Reliability 

Average 
Variance 
Extracted 

Organizational Learning (X) 0.926 0.937 0.650 

Kinerja Pegawai (Y) 0.908 0.926 0.610 

Kompetensi Pegawai (Z) 0.931 0.935 0.617 

Sumber: Data diolah (2023) 
 
Berdasarkan hasil uji pada tabel 2, menunjukkan bahwa ke-tiga variabel tersebut memiliki  

nilai cronbach’s alpha lebih dari 0.60 yang artinya disebutkan bahwa instrumen penelitian  
adalah reliabel. Kemudian, nilai composite reliability dari ke-tiga variabel tersebut lebih besar   
dari 0.70 yang artinya instrumen penelitian adalah reliabel. Selanjutnya, nilai average variance  
extracted dari ke-tiga variabel tersebut lebih besar 0.50 dengan ini dikatakan instrumen 
penelitian adalah valid. 

Nilai R-Square merupakan untuk mengukur seberapa jauh model dapat menerangkan 
variasi dari variabel yang independen (Ghozali, 2018). Hasil uji r-square dan r-square adjusted 
dapat dilihat pada tabel dibawah ini, sebagai berikut: 

 
Tabel 3. Nilai R Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Y (Kinerja Pegawai) 0.926 0.923 

Z (Kompetensi Pegawai) 0.187 0.170 

Sumber: Data diolah (2023) 
 

Tabel 3 menunjukkan nilai R-Square untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 0.926 atau 
92,6%. Hal ini menunjukkan bahwa variabilitas konstruk kinerja pegawai dapat dijelaskan 
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dengan variabilitas konstruk Organiational Learning dan Kompetensi Pegawai sebesar 92,6%, dan 
variabilitas sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang diteliti. 

Kemudian, tabel 3 menunjukkan bahwa nilai untuk nilai R Square Kompetensi Pegawai 
sebesar 0,187. Hal ini menunjukkan bahwa variabilitas konstruk Komitmen Organiasional dapat 
dijelaskan dengan variabilitas konstruk Quality of Work Life sebesar 18,7%, dan variabilitas 
sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang diteliti. 

Path coefficient merupakan koefisien regresi standar yang menunjukkan pengaruh 
langsung dari suatu variabel bebas terhadap variabel  terikat  dalam  suatu  model  jalur tertentu,  
sedangkan spesific  indirect  effect bertujuan  untuk  menganalisis seberapa kuat pengaruh suatu  
variabel dengan variabel lainnya baik antara eksogen dengan endogennya. Hasil uji path 
coefficient dan spesific  indirect  effects dapat  dilihat  pada  tabel  dibawah  ini, sebagai berikut: 

 
Tabel 4. Path Coefficient 

Variabel 
Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T 
Statistics 

P 
Values 

ORGANIZATIONAL 

LEARNING  (X) → KINERJA 
PEGAWAI (Y) 

-0.015 -0.020 0,040 0.383 0.702 

ORGANIZATIONAL 

LEARNING (X) →  
KOMPETENSI PEGAWAI (Z) 

0.432 0.464 0.119 3.621 0.000 

KOMPETENSI PEGAWAI (Z) 

→ KINERJA PEGAWAI (Y) 
0.969 0.975 0.018 53.908 0.000 

 
Berdasarkan tabel path coefficient dan spesific indirect effect menunjukkan bahwa 

Organizational Learning terhadap Kinerja Pegawai tidak berpengaruh. Selanjutnya, 
Organizational Learning terhadap Kompetensi Pegawai berpengaruh positif dan signifikan, serta 
Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai berpengaruh positif dan signifikan. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Organizational Learning terhadap Kinerja Pegawai  

Sebagaimana pada hasil analisa yang dilakukan dalam riset ini, sehingga dalam 
pembahasan yang ada,  maka  dapat  disimpulkan  bahwa  variabel Organizational Learning tidak 
memberikan pengaruh pada kinerja pegawai, sehingga hipotesis H1 ditolak. Oleh karena itu pada 
kesimpulannya ialah apabila variabel Organizational Learning tidak mempengaruhi variabel 
kinerja pegawai. Riset ini serupa dengan apa yang dilakukan oleh penelitian terdahulu oleh 
(Ayang Aulia Ujung, 2018) yang mengungkap bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak 
signifikan antara Organizational Learning terhadap kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Organizational Learning terhadap Kompetensi Pegawai  

Sebagaimana pada hasil analisa yang dilakukan dalam riset ini, sehingga dalam 
pembahasan yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Organizational Learning 
memberikan pengaruh yang secara signifikan kepadakompetensi pegawai, sehingga hipotesis H2 
diterima. Oleh karena itu pada kesimpulannya ialah apabila variabel Organizational Learning 
semakin bagus, maka akan berkontribusi terhadap kompetensi pegawai. Riset ini serupa dengan 
apa yang dilakukan oleh penelitian terdahulu oleh  (Sulfi Purnamasari, 2019) yang mengungkap 
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara organizational learning terhadap 
kompetensi pegawai. 
 
Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 

Sebagaimana pada hasil analisa yang dilakukan dalam riset ini, sehingga dalam 
pembahasan yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi pegawai mampu 
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memberikan pengaruh secara signifikan pada kinerja pegawai, sehingga H3 diterima. Oleh 
karena itu pada kesimpulannya ialah variabel kompetensi pegawai dapat berkontribusi terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. Riset ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Eigis ani 
Pramularyo, 2018) yang menyatakan  bahwa  kompetensi pegawai berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 
 
Pengaruh Organizational Learning terhadap Kinerja Pegawai melalui Kompetensi Pegawai  

Sebagaimana pada hasil analisa yang dilakukan dalam riset ini, sehingga dalam 
pembahasan yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa variabel kompetensi pegawai 
berpengaruh signifikan dalam memediasi pengaruh organizational learning terhadap kinerja 
pegawai, sehingga H4 diterima. Oleh karena itu pada kesimpulannya ialah Organizational 
Learning serta kinerja pegawai mempengaruhi kompetensi pegawai yang dimilikipegawai  
Puskesmas Polowijen, Kota Malang. Riset ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Singgih 
Setiawan, 2022) yang menunjukkan bahwa kompetensi pegawai memiliki peran mediasi antara 
organizational learning terhadap kinerja pegawai. 

 
Implikasi Hasil Penelitian 
Implikasi Teori 

Hasil uji hipotesis, hubungan organizational learning terhadap kinerja pegawai melalui 
kompetensi pegawai berpengaruh signifikan dalam memediasi pengaruh organizational learning 
terhadap kinerja pegawai. Dan hasil uji hipotesis organizational learning terhadap kinerja 
pegawai  positif signifikan  namun organizational learning terhadap kompetensi pegawai tidak 
berpengaruh positif dan signifikan. Dengan demikian artinya menunjukkan bahwa jika pegawai 
memiliki pembelajaran organisasi yang baik, hal tersebut dapat mendorong tercapainya kinerja 
yang maksimal dan meningkatnya kompetensi pegawai dalam berorganisasi. 
 
Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pentingnya memperhatikan organizational 
learning atau pembelajaran organisasi, karena pembelajaran organisasi yang baik dapat 
meningkatkan berbagai timbal balik yang positif, baik antara individu (pegawai) maupun 
organisasi. Pihak Puskesmas Polowijen dapat lebih meningkatkan faktor-faktor organizational 
learning serta instansi/organisasi dapat bersama-sama membangun dan menerapkan 
organizational learning yang baik sehingga kinerja dapat tercapai secara maksimal dan 
tercapainya tujuan organisasi. Selain itu, semakin baik organizational learning yang dirasakan 
oleh pegawai dapat memberikan kinerja pegawai sehingga dapat juga meningkatkan kompetensi 
pegawai dalam berorganisasi. 
 
KESIMPULAN 

1. Organizational Learning yang tinggi masih belum dapat berkontribusi terhadap kinerja 
pegawai Puskesmas Polowijen Kota Malang. 

2. Organizational Learning yang yang semakin bagus maka akan berkontribusi terhadap 
kompetensi pegawai Puskesmas Polowijen Kota Malang. 

3. Komitmen organisasional yang bagus maka dapat berkontribusi terhadap peningkatan 
kinerja pegawai Puskesmas Polowijen Kota Malang. 

4. Komitmen organisasional mampu berperan dalam memediasi hubungan Organizational 
Learning terhadap kinerja pegawai Puskesmas Polowijen Kota Malang. 
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