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ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of organizational culture on employee 

performance with organizational learning as an intervening variable in employees of the 

garment division of PT.X. The population used in this study is all employees of the garment 

division. The number of samples used in this study was 150 respondents with the 

characteristics of permanent employees with a service period of more than one year. 

Data collection is carried out by distributing questionnaires to the selected samples 

through the sampling method, namely probability sampling with a sample determination 

technique, namely simple random sampling. Measurement of questionnaire samples using 

Likert scale. Five (5) points and hypotheses in the study were tested using the SEM 

(Structural Equation Modelling) method, a multivariate statistical analysis method with 

the help of computer software in the form of the Smart PLS program version 4.0.9.6. 

The results of the analysis on statistical tests show that organizational culture variables 

have a positive and significant effect on employee performance. In addition, it is also 

known that organizational learning variables can mediate the relationship between 

organizational culture and employee performance 
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PENDAHULUAN 

Fenomena perekonomian pada zaman sekarang mengalami perkembangan yang 

sangat pesat. Perusahaan dituntut untuk mempersiapkan diri dalam menghadapi 

perekonomian global yang sangat dinamis. Perkembangan perusahaan dapat berjalan 

dengan lancar salah satunya berasal dari peran sumber daya manusia yang aktif dalam 

perusahaan. Pencapaian produktivitas kerja yang baik merupakan fungsi penting dari 

sumber daya manusia, melihat sumber daya manusia yang menjalankan sebagian besar 

kegiatan bisnis perusahaan. Topik yang sedang beredar dalam sumber daya manusia 

disebuah perusahaan menunjukkan adanya penargetan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan (Atatsi et al., 2019). Sebagian besar studi menyatakan bahwa kinerja karyawan 

memiliki peran yang penting dalam bisnis, akan tetapi hubungan pengetahuan dan kinerja 

sering tidak diperhatikan (Meher & Mishra, 2022). 

Perusahaan menginginkan setiap karyawan dapat mengembangkan kinerja mereka 

dan menerapkan perilaku yang baik di perusahaan (Pujiono et al., 2020). Hal tersebut bisa 

terwujud melalui budaya organisasi yang memiliki konteks transglobal sehingga 

menghasilkan hubungan antara karyawan dengan budaya organisasi yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (Meher & Mishra, 2022). Budaya organisasi berhubungan 

sangat erat dengan proses kerja organisasi yang melibatkan kerjasama antara unit 
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organisasi yang berbeda (Abdullah et al., 2021). Budaya disetiap perusahaan memiliki ciri 

khas masing – masing tergantung pada kekuatan perusahaan tersebut (Abdullah et al., 

2021). Budaya yang kuat dapat memberikan efek positif dan stabilitas pada sebuah 

perusahaan, hal tersebut mengacu pada sebuah sistem yang bermakna, bernilai dan secara 

sepakat dianut oleh para anggota perusahaan untuk menjadi sebuah pegangan dan menjadi 

identitas atau karakteristik perusahaan (Pawirosumarto, Sarjana, et al., 2017). 

Menurut penelitian (Al Dari et al., 2021; Hendri, 2019) menunjukkan bahwa 

pembelajaran organisasi memiliki kompetensi dalam meningkatkan kinerja karyawan yang 

didasari oleh budaya organisasi. Salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja karyawan 

adalah peran dari pembelajaran organisasi (Meher & Mishra, 2022). 

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Teori penetapan tujuan berkaitan erat dengan budaya yang menduduk tujuan yang 

terukur dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Organisasi yang 

mengedepankan tujuan menjadikan karyawan untuk berfokus pada pencapaian hasil dan 

tujuan serta budaya yang menjadikan hasil sebagai tujuan utama akan memperkuat nilai 

kerja keras, disiplin, dan inovasi (Arsanti, 2009). Budaya organisasi merupakan faktor 

penting dalam berhasil atau tidaknya pencapaian tujuan perusahaan (Krajcsák, 2018). 

Kinerja perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan sangat berkaitan dengan 

budaya organisasi. Fungsi dari budaya organisasi yaitu sebagai tali yang mengikat 

komponen organisasi (Pawirosumarto, Setyadi, et al., 2017). Budaya organisasi bisa 

mendukung hubungan antara penggunaan teknologi dengan pertumbuhan sebuah 

organisasi sehingga penerapan budaya yang terintegrasi dengan baik dapat memberikan 

nilai yang kuat dalam pencapaian tujuan perusahaan (Maamari & Saheb, 2018). Masing – 

masing organisasi memiliki pembelajaran organisasi sendiri sebagai proses belajar yang 

berkelanjutan untuk berbagi ilmu pengetahuan dalam membangun pengaturan organisasi 

(Mai et al., 2022). 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi dapat memberikan pengaruh yang besar melalui lingkungan 

yang nyaman untuk meningkatkan inovasi dan kreativitas karyawan dalam proses kerja di 

perusahaan sehingga dalam skala besar dapat meningkatkan kinerja karyawan dan 

perusahaan (Maamari & Saheb, 2018). Perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan 

harus menciptakan lingkungan yang terbuka dimana karyawan dengan mudah 

mengekspresikan ide dan pemikiran nya dalam setiap permasalahan yang ada (Wei & 

Miraglia, 2017). Dalam penelitian (Gunawan et al., 2022; Marzuki et al., 2020; 

Pawirosumarto, Setyadi, et al., 2017; Soomro & Shah, 2019) ditemukan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hipotesis yang dapat 

disimpulkan yaitu: 

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Pembelajaran Organisasi 

Budaya pembelajaran di organisasi merupakan norma dan nilai yang harus dimiliki 

karyawan di perusahaan dengan mengikuti pembelajaran Perusahaan dimiliki karyawan di 

perusahaan dengan mengikuti pembelajaran perusahaan dalam berbagi pengetahuan dan 

meningkatkan hubungan kerja sama. Sehingga budaya organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap pembelajaran organisasi dengan asumsi untuk mengembangkan ilmu 

pengetahuan dengan menggunakan norma dan nilai yang ada (Akintayo et al., 2020) Hal 

tersebut sejalan dengan penelitian (Marzuki et al., 2020; Meher & Mishra, 2022) yang 

menyatakan bahwa budaya organisasi mempengaruhi pembelajaran organisasi secara 
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signifikan dan positif dengan menciptakan pemikiran dan ilmu pengetahuan baru dan 

membentuk komunikasi. 

H2: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap pembelajaran organisasi. 

 

Pengaruh Pembelajaran Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Pembelajaran organisasi merupakan suatu proses menciptakan kemampuan belajar 

dalam mengatur organisasi serta meningkatkan proses berbagi ilmu pengetahuan di seluruh 

organisasi sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan kinerja karyawan (Mai et al., 

2022). Pembelajaran organisasi memiliki tujuan mengembangkan ilmu pengetahuan, 

inovasi keterampilan, dan produktivitas yang mengarah pada kinerja karyawan (Park & 

Kim, 2018). Organisasi mendukung karyawan dalam mengembangkan pengetahuan dan 

keterampilan, karyawan akan menjadi lebih siap dan berkompeten dalam menghadapi dan 

menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan efektif (Meher & Mishra, 2022). Adanya 

sumber daya manusia yang menjadi faktor utama dalam pengembangan dan penerapan 

pembelajaran organisasi maka kinerja karyawan dapat terwujud (Hendri, 2019). Hal 

tersebut sejalan dengan penelitian (Akintayo et al., 2020; Hassani et al., 2022) yang 

menyatakan bahwa pembelajaran organisasi mempengaruhi kinerja karyawan secara 

signifikan dan positif. 

H3: Pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pembelajaran 

Organisasi 

Pembelajaran organisasi meningkatkan proses distribusi pengetahuan di seluruh 

organisasi dan efektivitas yang berdampak pada kinerja karyawan. Setiap organisasi 

memiliki cara mempelajari budayanya sendiri dalam menunjukkan ciri khas organisasi 

(Liu & Ren, 2019). Ketika sebuah organisasi menciptakan budaya yang mendukung 

pembelajaran dan pengembangan kompetensi, karyawan merasa didorong untuk terus 

belajar dan mengasah pengetahuan dan keterampilan mereka dalam menghadapi tugas 

yang diberikan (Marzuki et al., 2020). Pembelajaran organisasi membentuk budaya adaptif 

yaitu memungkinkan karyawan untuk meningkatkan kemampuan mereka untuk 

menghadapi perubahan tersebut sehingga organisasi dapat tetap memiliki daya saing dan 

kompetitif dan tanggap terhadap perubahan (Akintayo et al., 2020). Hal tersebut sejalan 

dengan penelitian (Meher & Mishra, 2022) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

mempengaruhi kinerja karyawan melalui pembelajaran organisasi secara signifikan dan 

positif. 

H4: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan 

pembelajaran organisasi sebagai variabel intervening. 

  

Gambar 1 

Model Penelitian 

 
METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 823 karyawan dengan kriteria karyawan 

tetap yang sudah bekerja minimal satu tahun pada divisi garment PT. X. Pengambilan 
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sampel menggunakan probability sampling dengan teknik penentuan sampel yaitu simple 

random sampling dimana penentuan sampel secara acak dan populasi mempunyai peluang 

yang sama untuk dipilih. Kriteria responden dalam penelitian ini merupakan karyawan 

tetap yang sudah bekerja minimal satu tahun pada divisi garment PT. X. Maka dari itu 

sampel penelitian yang digunakan berjumlah 150 responden dari 823 populasi karyawan 

tetap yang sudah bekerja minimal satu tahun pada divisi garment PT. X. Metode 

pengumpulan yang digunakan adalah menggunakan kuesioner. Pada penelitian ini 

menggunakan metode analisis data yaitu Structural Equation Modeling (SEM) Partial 

Least Square (PLS- SEM) (Hair et al., 2019). 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Sampel Penelitian 

Sampel penelitian yang digunakan berjumlah 150 responden dari 823 populasi 

karyawan tetap yang sudah bekerja minimal satu tahun pada divisi garment PT. X. 

Tabel 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Pada tabel 1 karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin perempuan 

menunjukkan presentase 65% dengan jumlah 98 lebih tinggi dibandingkan laki-laki dengan 

hanya presentase 35% dengan jumlah 52. 

Tabel 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 
Pada tabel 2 karakteristik responden berdasarkan usia rentang 30-40 tahun 

menunjukkan presentase 51% dengan jumlah 76 lebih tinggi dibandingkan rentang usia 41-

50 tahun dengan presentase 45% dengan jumlah 68 dan rentang usia 51-60 tahun dengan 

presentase 4% dengan jumlah hanya 6. 

Tabel 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 
Pada tabel 3 karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan S1 

menunjukkan presentase 86% dengan jumlah 129 lebih tinggi dibandingkan tingkat 

diploma dengan presentase 8% dengan jumlah 12 dan tingkat S2 dengan presentase 6% 

dengan jumlah hanya 9. 
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Tabel 4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 
Pada tabel 4 karakteristik responden berdasarkan masa kerja rentang 3-7 tahun 

menunjukkan presentase 55% dengan jumlah 83 lebih tinggi dibandingkan rentang masa 

kerja 8-12 tahun dengan presentase 29% dengan jumlah 43 dan rentang masa kerja 13-17 

tahun dengan presentase 12% dengan jumlah hanya 6. 

 

Hasil Analisis Partial Least Square 

Analisis Outer Model 

Gambar 2 

Outer Model 

 

 
Analisis outer model terdiri dari tiga tahap yaitu analisis convergent validity, 

composite reliability, dan discriminant validity. Pada tahap awal uji outer model digunakan 

untuk mengetahui hubungan antara variabel laten dan indikatornya. 

 

Uji Validitas Konvergen 

Tabel 5 

Hasil Analisis Loading Factor 
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Tabel 5 menunjukkan variabel manifest pada konstruk budaya organisasi, 

pembelajaran organisasi, dan kinerja karyawan yang memiliki loading dengan nilai >0.7 

dan dinyatakan valid (Hair et al., 2019). 

Tabel 6 

Hasil Analisis AVE 

 
Tabel 6 menunjukkan nilai AVE yang mengukur seberapa besar varian indikator 

yang dapat dijelaskan oleh variabel konstruk dengan nilai >0,5 dan dinyatakan valid (Hair 

et al., 2019). 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Tabel 7 

Hasil Analisis Cross Loading 

 
Berdasarkan hasil analisis dari cross loading pada tabel 7 menunjukkan setiap 

indikator memiliki korelasi lebih tinggi pada konstruknya masing-masing dibandingkan 

dengan konstruk lainya, sehingga menunjukkan validitas diskrimanan yang baik (Ghozali, 

2014. 

Tabel 8 

Hasil Analisis HTMT 
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Tabel 8 menunjukkan nilai HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) yang mengukur 

validitas diskriminan melalui hubungan antar variabel konstruk dengan nilai <0,9 dan 

dinyatakan valid (Ghozali, 2014). 

Uji Reabilitas Konstruk 

Tabel 9 

Hasil Analisis Composite Reability 

 
Analisis Inner Model 

Gambar 3 

Inner Model 

 
Analisis inner model bertujuan untuk menjelaskan konstruk laten yang dilihat 

melalui bentuk lingkaran mempengaruhi covariance pengukuran indikator. Sedangkan 

anak panah yang menunjuk pada indikator dipengaruhi oleh perubahan konstruk laten. 

 

Uji R-Square, F-Square, Q-Square 

Tabel 10 

Hasil Analisis R-Square 

 
Pada model penelitian ini menunjukkan nilai adjusted r-square sebesar 0.463 pada 

variabel kinerja karyawan yang berarti variabel budaya organisasi mempengaruhi variabel 

kinerja karyawan sebesar 46,3% dan sisanya dijelaskan diluar model penelitian ini. 

Selanjutnya nilai adjusted r-square 0,090 pada variabel pembelajaran organisasi yang 

berarti variabel budaya organisasi mempengaruhi variabel pembelajaran organisasi sebesar 
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9% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lainya diluar model penelitian ini (Hair et al., 

2019) 

Tabel 11 

Hasil Analisis F-Square 

 
Tabel 11 menunjukkan hasil uji f-square yang mengukur efek dari variabel laten 

independen terhadap variabel laten dependen dengan nilai 0,02 lemah; 0,15 sedang; 0,35 

kuat (Cohen, 1988). 

 
Perhitungan diatas menunjukkan perhitungan Q-square untuk mengetahui seberapa 

baik nilai observassi dari model penelitian. Nilai Q-square 0,02 lemah; 0,15 sedang; 0,35 

kuat (Cohen, 1988). Pada hasil perhitungan Q-square penelitian ini menunjukkan nilai 

0,221 yang bisa dikatakan nilai predictive relevance yang dimiliki adalah sedang. 

 

Uji Hipotesis 

Tabel 12 

Hasil Analisis Path Coefficient 

 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 12 menunjukkan hasil pengujian pengaruh 

langsung. Konstruk formatif bisa dikatakan signifikan apabila p-value <0,05 serta t-statistic 

>1,96 (Aspers & Corte, 2019).  

Pertama pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan ditujukan dengan 

nilai koefisien estimasi sebesar 0,150 dan t-statistik 2,233 dengan probabilitas 0,026<0,05. 

Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan. Dengan demikian pada H1 “Budaya organisasi berpengaruh secara 

positif terhadap kinerja karyawan” dinyatakan terbukti dan diterima. 

Kedua pengaruh budaya organisasi terhadap pembelajaran organisasi ditujukan 

dengan nilai koefisien estimasi sebesar 0,310 dan t-statistik 4,027 dengan probabilitas 

0,000<0,05. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada budaya 
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organisasi terhadap pembelajaran organisasi. Dengan demikian pada H2 “Budaya 

organisasi berpengaruh secara positif terhadap pembelajaran organisasi” dinyatakan 

terbukti dan diterima. 

Ketiga pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja karyawan ditujukan 

dengan nilai koefisien estimasi sebesar 0,624 dan t-statistik 9,455 dengan probabilitas 

0,000<0,05. Dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan pada pembelajaran 

organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian pada H3 “Pembelajaran organisasi 

berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan” dinyatakan terbukti dan diterima. 

 

Uji Intervening 

Tabel 13 

Hasil Analisis Spesific Indirect Effect 

 
Pada uji ini dapat diketahui pengaruh variabel pembelajaran organisasi sebagai 

variabel intervening antara variabel indipenden budaya organisasi dan variabel dependen 

kinerja karyawan dengan nilai signifikan p-value <0,05 serta t-statistic >1,96 (Aspers & 

Corte, 2019). Berdasarkan tabel 4.13, dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja karyawan melalui pembelajaran organisasi dengan t-statistic 

3,535>1,96 dan p-value 0,000<0,05. Pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan melalui pembelajaran organisasi signifikan berperan sebagai variabel 

yang memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

 

Uji Variance Accounted For (VAF) 

VAF (Variance Accounted For) merupakan perhitungan yang menunjukkan 

seberapa besar variabel mediasi dalam menyerap pengaruh langsung. Jika nilai VAF 

>80%, maka bisa dinyatakan sebagai full mediation. Jika nilai VAF diantara 20-80%, 

maka dinyatakan sebagai partial mediation. Dan apabila <20%, maka variabel mediasi 

tersebut hampir tidak memediasi sama sekali (Hair et al., 2019). 

 
Berdasarkan perhitungan diatas diketahui untuk nilai VAF variabel pembelajaran 

organisasi sebesar 0,861. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel pembelajaran 

organisasi berperan sebagai full mediation antara variabel budaya organisasi dan kinerja 

karyawan dengan nilai VAF sebesar 86,1%. Dengan melihat hasil uji VAF, pengaruh 

mediasi pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang lebih besar dibandingkan 

pengaruh langsung antara budaya organisasi dan kinerja karyawan yang memiliki koefisien 

sebesar 0,150. 
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KESIMPULAN  

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Pembelajaran Organisasi Sebagai Variabel Intervening” (Studi pada 

Karyawan Divisi Garment PT.X) dengan menggunakan sampel penelitian sebanyak 150 

responden. Analisis data dilakukan menggunakan metode SEM-PLS dengan menggunakan 

software SmartPLS versi 4.0.9.6. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan maka bisa 

diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. H1 Diterima. Hasil penelitian membuktikan bahwa budaya organisasi (X) 

berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan (Y). Budaya organisasi 

memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja karyawan dengan angka t-

hitung sebesar 2,233. 

2. H2 Diterima. Hasil penelitian membuktikan bahwa budaya organisasi (X) 

berpengaruh signifikan positif terhadap pembelajaran organisasi (Z). Budaya 

organisasi memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap pembelajaran organisasi 

dengan t-statistic sebesar 4,027. 

3. H3 Diterima. Hasil penelitian membuktikan bahwa pembelajaran organisasi (Z) 

berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan (Y). pembelajaran 

organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan t-statistic sebesar 

0,624.  

4. H4 Diterima. Hasil penelitian membuktikan bahwa pembelajaran organisasi 

memediasi dengan baik antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,861 atau 86,1%. Hasil tersebut menunjukkan adanya pembelajaran 

organisasi memberikan pengaruh mediasi penuh antara budaya organisasi dan 

kinerja karyawan.  

 

SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian terkait variabel budaya organisasi, pembelajaran 

organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, maka 

peneliti memiliki beberapa saran yang dapat dilakukan PT.X, yaitu : 

1. Indikator tertinggi budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu 1) 

berorientasi terhadap hal detail; 2) kerja sama tim; 3) integritas; 4) berorientasi 

terhadap hasil. Perusahaan perlu mempertahankan dan meningkatkan kinerja yang 

sudah optimal pada pada area tersebut dengan cara: 

1) Perusahaan dapat memperkenalkan sistem kerja berbasis teknologi untuk 

mempermudah pengecekan secara detail. 

2) Perusahaan mempertahankan kerja sama tim dengan menyelenggaarakan 

team bundling secara berkala dan sistem kolaborasi yang efektif. 

3) Perusahaan dapat mempertahankan standar integritas dengan menerapkan 

kebijakan perhargaan bagi karyawan yang berperilaku etis. 

4) Perusahaan dapat memperkuat budaya berbasis kinerja untuk memotivasi 

karyawan agar mempertahankan orientasi hasil. 

2. Indikator terendah budaya organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu kemampuan 

adaptasi. Perusahaan sebaiknya perlu mengembangkan pelatihan dan pendidikan, 

inovasi, dan perlunya komunikasi yang efektif secara dua arah. 

3. Indikator tertinggi pembelajaran organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu 1) 

Tingkat pengetahuan karyawan; 2) Keahlian teknis. Perusahaan perlu 

mempertahankan dan meningkatkan kinerja yang sudah optimal pada pada area 

tersebut dengan cara: 

1) Perusahaan perlu menyelenggarakan seminar, pelatihan lanjut, ataupun 

sertifikasi secara berkala untuk memperbarui pengetahuan karyawan. 
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2) Perusahaan dapat menyelenggarakan program mentoring, karyawan yang 

memiliki pengalaman dan keterampilan dapat berbagi kepada karyawan 

lain. 

4. Indikator terendah pembelajaran organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu 

keikutsertaan pelatihan. Perusahaan sebaiknya menyediakan pelatihan yang relevan 

dan menarik, meningkatkan aksesibilitas dalam pelatihan. 

 

KETERBATASAN 

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari nilai r-square budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan hanya sebesar 0,463 yang berarti 46,3%. Keadaan tersebut 

menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi hanya mempengaruhi sebesar 

46,3% yang berarti lemah sedangkan sisanya dipengaruhi variabel lain diluar model 

penelitian ini.  

2. Penelitian ini memiliki keterbatasan dari nilai r-square budaya organisasi terhadap 

pembelajaran organisasi hanya sebesar 0,090 yang berarti 9%. Keadaan tersebut 

menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi hanya mempengaruhi sebesar 9% 

yang berarti lemah sedangkan sisanya dipengaruhi variabel lain diluar model 

penelitian ini 

 

SARAN PENELITIAN YANG AKAN DATANG 

Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan diatas maka penelitian yang akan datang 

dapat mempertimbangkan variabel lain, serta menambah variabel ataupun 

mengkolaborasikan variabel dalam penelitian ini dengan variabel lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan dengan baik 
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