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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH LEARNING ORIENTATION ORGANIZATION TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI DENGAN DYNAMIC CAPABILITY SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAERAH 

(BKD) PROVINSI RIAU 

 

 

REZA YULIANA 

12070123296 

 

Penelitian ini dilakukan di Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Learning Orientation 

Organization terhadap Kinerja Pegawai dengan Dynamic Capability sebagai 

variabel intervening pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau. 

Adapun sampel dalam penelitian ini adalah Pegawai Badan Kepegawaian Daerah 

(BKD) Provinsi Riau sebanyak 103 orang Pegawai dengan menggunakan metode 

Sampling Jenuh. Metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

teknik Sampling Jeenuh. Metode analisis data dalam penelitian yang digunakan 

adalah metode analisis jalur (Path analysis) dan data tersebut di analisis dengan 

menggunakan program Smart-PLS. Hasil dalam penelitian menunjukkan bahwa 

Learning Orientation Organization berpengaruh secara signifikan terhadap 

Dynamic Capability, Learning Orientation Organization berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja Pegawai, Dynamic Capability berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja Pegawai dan Learning Orientation organization 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja Pegawai melalui Dynamic 

Capability sebagai variabel intervening. Dan berdasarkan perhitungan R-Square 

sebesar 0,775 atau 77% sedangkan sisanya 23%  dipengaruhi variabel lainnya. 

 

Kata Kunci : Learning Orientation Organization, Dynamic Capability dan 

Kinerja  
 

 

 

 

 

 



ii 
 

ABSTRACT 

 

 

THE EFFECT OF LEARNING ORIENTATION ORGANIZATION ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE WITH DYNAMIC CAPABILITY AS AN 

INTERVENING VARIABLE AT THE REGIONAL STAFFING AGENCY 

(BKD) OF RIAU PROVINCE 
 

 

REZA YULIANA 

12070123296 

 

This research was conducted at the Regional Staffing Agency (BKD) of Riau 

Province. The purpose of this study was to determine the effect of Learning 

Orientation Organization on Employee Performance with Dynamic Capability as 

an intervening variable at the Regional Staffing Agency (BKD) of Riau Province. 

The sample in this study were 103 employees of the Regional Staffing Agency 

(BKD) of Riau Province using total sampling method. The method of determining 

the sample in this study using total sampling techniques. The data analysis 

method in the research used is the path analysis method and the data is analyzed 

using the Smart-PLS program. The results in the study show that Learning 

Orientation Organization has a significant effect on Dynamic Capability, 

Learning Orientation Organization has a significant effect on employee 

performance, Dynamic Capability has a significant effect on employee 

performance and Learning Orientation organization has a significant effect on 

employee performance through Dynamic Capability as an intervening variable. 

And based on the calculation of R-Square of 0.775 or 77% while the remaining 

23% is influenced by other variables. 

 

 

Keywords: Learning Orientation Organization, Dynamic Capability and 

Perfomance  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pada era globalisasi ini, segala aspek kehidupan cepat berubah. 

Begitupun dengan kondisi instansi pemerintahan. Instansi pemerintahan 

dituntut untuk dapat memiliki manajemen yang baik agar dapat 

menyesuaikan diri mengikuti perkembangan zaman dan menghadapi 

persaingan bisnis. Manajemen yang baik tidak lepas dari Manajemen 

sumber daya manusia (MSDM) di dalamnya. Manajemen sumber daya 

manusia (MSDM) menjadi suatu hal yang penting bagi organisasi karena 

perannya mengatur Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada di dalam 

organisasi agar dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi organsiasi 

dalam mewujudkan tujuan organisasi. Keberhasilan dalam pencapaian 

tujuan dapat dilihat dari hasil kinerja organisasi tersebut yang tidak lepas 

dari kinerja sumber daya manusia yang dimilikinya.  

Sumber   daya   manusia   adalah   kunci   pokok   yang   harus   

diperhatikan   dengan   segala kebutuhannya dalam setiap kegiatan 

organisasi. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) menjadi suatu hal 

yang penting bagi organisasi karena perannya mengatur Sumber Daya 

Manusia (SDM) yang ada di dalam organisasi agar dapat meningkatkan 

efektivitas dan efisiensi organsiasi dalam mewujudkan tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia merupakan ujung tombak yang akan  menentukan  

keberhasilan  pelaksanaan  kegiatan  organisasi.  Pengelolaan  sumber  
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daya  manusia mempengaruhi  kinerja  organisasi  dengan  praktek  

manajemen  yang  dilakukan  dan  memiliki  sasaran cukup  luas  yang  

tidak  hanya  terbatas  pada  pegawai operasional  saja, tetapi  juga 

meliputi  tingkatan manajerial.  Perubahan  dan  peningkatan  peran  fungsi  

sumber  daya  manusia  sangat  esensial  untuk mendukung keberhasilan 

organisasi 

Keberadaan organisasi pemerintah merupakan sesuatu yang 

penting bagi proses kehidupan masyarakat. Organisasi Pemerintah 

memiliki misi menyelenggarakan pelayanan publik. Untuk dapat 

merealisasikan peran organisasi pemerintah dalam menyelenggarakan 

pelayanan kepada masyarakat tentunya pegawai dalam organisasi 

pemerintah tersebut perlu diarahkan, dibina, diberi motivasi, dibimbing 

dan sebagainya, agar dapat menjalankan tugas dan fungsinya sehingga 

dapat meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. Kinerja yang baik 

merupakan suatu hasil yang diberikan oleh setiap pegawai dalam bekerja. 

Adanya dorongan yang muncul dalam diri sendiri maupun di luar diri 

merupakan faktor penting untuk pegawai dalam menjalankan tugasnya. 

Pembelajaran dipandang sebagai upaya yang disengaja untuk  

mempertahankan dan meningkatkan daya saing, produktivitas, dan inovasi 

dalam kondisi teknologi dan pasar yang tidak menentu. pembelajaran 

sebagai bentuk adaptasi tertinggi, meningkatkan kemungkinan bertahan 

hidup dalam perubahan lingkungan, dan berbagai pendekatan lain juga 

menekankan perlunya adaptasi. Begitu pentingnya peran pembelajaran 
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sehingga tidak berlebihan jika dikatakan bahwa apa yang membedakan 

perusahaan dari pesaing lainnya adalah kapasitasnya yang tinggi untuk 

belajar (Dodgson, 1993). 

Ada banyak bukti yang menunjukkan bahwa pembelajaran 

organisasi (OL) secara positif mempengaruhi kemampuan organisasi untuk 

berinovasi (Farzaneh et al., 2020). Sebagai contoh kasus, Hsieh dkk. 

(2017) dalam artikel (Farzaneh et al., 2020)menyatakan bahwa 

perusahaan, yang memperoleh pengetahuan dari kegiatan internal dan 

eksternal cenderung memberikan kinerja terbaik, tidak terkecuali dalam 

lingkungan yang dinamis dan tidak pasti. 

Pembelajaran organisasi memungkinkan organisasi untuk 

melakukan perbaikan terus-menerus, dan meningkatkan pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap karyawan, yang akan berkontribusi pada 

penciptaan nilai (Chawla & Himanshu Joshi, 2011). Selain itu, 

pembelajaran organisasi juga menjadi keuntungan bagi organisasi untuk 

memiliki masa depan yang lebih baik, Hal ini dikarenakan organisasi yang 

mempraktikkan pembelajaran organisasi akan dapat menerima update 

terkini dalam hal pengetahuan mengenai pasar, pelanggan, pesaing, dan 

lingkungan (Dutta et al., 2016). 

Organisasi pemerintah perlu bertransformasi secara menyeluruh 

dengan mengadopsi model manajemen sektor publik yang baik, terutama 

pada pengaturan kapasitas organisasinya sebagai upaya untuk mencapai 
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peningkatan fleksibilitas organisasi sektor publik dalam menghadapi 

tantangan global (Darusman & Wijaya, 2020). 

Mengingat lingkungan saat ini yang berkembang pesat, inovasi 

telah diidentifikasi bagi organisasi sebagai alat yang sangat diperlukan, 

tidak hanya untuk bertahan hidup tetapi juga untuk mencapai keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. Pada dasarnya, inovasi berasal dari sumber 

daya yang berharga, langka, tak ada bandingannya dan sumber daya yang 

tak tergantikan (Farzaneh et al., 2020).  

Dalam literatur ilmiah, para peneliti (Eisenhardt & Martin, 2000; 

D. J. Teece et al., 1997; Zollo & Winter, 2002) mengakui kemampuan 

dinamis sebagai faktor kunci dalam  inovasi dan daya saing organisasi. (D. 

J. Teece et al., 1997) menganggap kapabilitas dinamis sebagai kemampuan 

perusahaan untuk mengintegrasikan, membangun, dan mengkonfigurasi 

ulang kompetensi internal dan eksternal untuk mengatasi lingkungan yang 

berubah dengan cepat. 

Pembelajaran sebagian besar terjadi melalui interaksi organisasi 

dengan dan pengamatan lingkungan. Berkaitan dengan inovasi, 

ketidakpastian teknologi dan ketidakpastian persaingan merupakan faktor 

lingkungan yang sangat penting. Oleh karena itu, organisasi yang 

berkomitmen untuk belajar dapat meningkatkan kemampuan 

inovasinya(Calantone et al., 2002). Dalam konteks konsep kapabilitas 

dinamis, pembelajaran organisasi dapat diperlakukan sebagai cara untuk 
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menggabungkan kapabilitas dinamis ke dalam proses internal perusahaan 

atau Organisasi (Giniuniene & Jurksiene, 2015). 

Instansi yang menjadi objek penelitian ini adalah Badan 

Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau. Instansi ini adalah sebuah 

lembaga pemerintahan di provinsi Riau, Indonesia, yang bertanggung 

jawab atas manajemen dan pelayanan terkait Aparatur Sipil Negara (ASN) 

di lingkungan Pemerintah Provinsi Riau, dimana keberhasilan pelaksanaan 

tugas dan tanggung jawab dalam instansi tergantung pada kinerja para 

pegawai yang ada di instansi tersebut. Pentingnya kinerja pegawai yang 

ada pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau sangat 

berpengaruh terhadap pelaksanaan tujuan instansi itu, yaitu untuk 

mempercepat proses pelayanan, mengurangi birokrasi, dan meningkatkan 

transparansi dalam pengelolaan kepegawaian di Provinsi Riau dengan 

mengadopsi teknologi informasi. 

Tabel 1. 1 Rekaptualisasi Jumlah Pegawai Kantor Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Riau 2024 

No Pangkat/golongan SMA D3 S1 S2 S3 Jumlah 

1 
Pembina Utama Madya 

(IV/d) 
      1 1 2 

2 
Pembina Utama Muda 

(IV/c) 
      3   3 

3 Pembina Tingkat 1 (IV/b)     1 3   4 

4 Pembina (IV/a)     2 11   13 

5 Penata Tk.1 (III/d)     9 21   30 

6 Penata (III/c)   1 12 7   20 

7 Penata Muda Tk.1 (III/b)     12 4   16 

8 Penata Muda (III/a)     9     9 

9 Pengatur Tk.1 (II/d) 2         2 
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No Pangkat/golongan SMA D3 S1 S2 S3 Jumlah 

10 Pengatur (II/c) 1         1 

11 Staff 11 3 23 3   40 

Jumlah 14 4 69 52 1 140 

Sumber : Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau 2024 

Dari tabel 1.1 menunjukkan jumlah pegawai pada Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Riau berjumlah 140 pegawai. Dari data 

tersebut golongan III/d Penata Tingkat 1 merupakan jumlah golongan yang 

paling banyak di Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau .  

Dalam menjalankan tugasnya Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

Provinsi Riau telah menerapkan teknologi informasi untuk mendukung 

tercapainya tujuan organisasi dengan lebih cepat, efektif dan efesien. 

Penerapan teknologi informasi dalam sistem pemerintahan merupakan 

upaya yang perlu didukung oleh perubahan pola pikir pegawai. Perubahan 

pola pikir serta pola laku kerja tersebut tentu bukan pekerjaan yang mudah 

ditengah sistem kerja yang menggunakan cara manual.  

Badan kepegawaian daerah telah mengembangkan sebuah sistem 

informasi yang bernama aplikasi SIGMA (Sistem Informasi Terintegrasi 

Manajemen ASN). Aplikasi SIGMA adalah layanan pegawai yang 

dirancang untuk mempermudah pegawai ASN dalam menginput data. 

Meskipun telah berupaya dalam memanfaatkan teknologi dan adopsi 

inovasi dalam menghadapi lingkungan yang cepat berubah, aplikasi 

tersebut masih mengalami beberapa hambatan yang menyebabkan kurang 

optimalnya proses pelayanan pegawai ASN. Saat melakukan wawancara 
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pada salah satu pegawai IT menyebutkan bahwa mereka masih terus 

mengembangkan sistem tersebut. Hal ini dapat di sebutkan bahwa pegawai 

terus melakukan pembelajaran untuk menghadapi perubahan lingkungan 

dalam proses pelayanan pegawai. 

Tabel 1. 2 Tabel Jenis Jenis Pelatihan Dan Pengembangan Badan 

Kepegawaian Daerah ( BKD ) Provinsi Riau 2024 

No Jenis Pelatihan 

Jumlah Pegawai Yang 

Mengikuti 

2020 2021 2022 2023 

1 

Bimten  Manajemen 

Kepegawaian berbasis penilaian 

kinerja pns 

4 2 -  19 

2 Bimtek programer laravel 2 3 1 2 

3 

Bimtek strategi dan optimalisasi 

pengelolaan keuangan daerah 
5 5   4 

4 

Bimtek pedoman pelayanan 

administrasi kepegawaian dan 

tata cara persuratan dan 

kearsipan pemda 

1 8  - -  

5 

Bimtek analisis jabatan dan 

analisis diklat (AKD) 
4 4 13 9 

6 Diklat teknisi komputer 2 2 2 2 

7 

Pelatihan terkait peningkatan 

kemampuan dan perilaku 

memimpin dan konsep-konsep 

kepemimpinan 

-  3 4 5 

Sumber : Badan Kepegawaian Daerah (Bkd) Provinsi Riau 2020-2023 

Pelatihan yang di lakukan Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

Provinsi Riau tidak semata-mata dilakukan untuk menunjang pegawai 

dalam melakukan pekerjaannya saja tetapi juga untuk memberikan 

kesempatan bagi pegawai dalam mengembangkan karirnya. Pegawai yang 
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ditunjuk untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan (diklat) merupakan 

pegawai yang mempunyai kesempatan untuk meningkatkan dan 

mengembangkan keterampilannya sesuai dengan tingkat pendidikannya.  

Pengembangan karir ini tidak dapat berjalan sendiri tanpa 

dukungan dan kebijakan dari organisasi. Oleh karena itu, perlu adanya 

kemauan dan komitmen dari pimpinan organisasi untuk melakukan 

pembelajaran secara terus menerus secara konsisten dalam penggunaan 

tekonologi terhadap organisasi untuk mengikuti perubahan lingkungan.  

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Tajeddini, 2009) 

Menunjukkan bahwa learning orientation memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 

(Farzaneh et al., 2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara 

Dinamic capability terhadap kinerja pegawai, sedangkan hasil penelitian 

yang dilakukan (wilden et al., 2013) bahwa Dynamic Capability tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja.  

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas berdasarkan 

fenomena yang terjadi, maka penulis tertarik untuk membuat penelitian 

dengan judul “Pengaruh Learning Orientation Organization Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Dynamic Capability Sebagai Variabel 

Intervening Pada Badan Kepegawaian Daerah ( Bkd ) Provinsi Riau” 

1.2 Rumusan Masalah 

Beerdasarkan dari latar beelakang yang teelah diuraikan, maka rumusan 

masalah pada peeneelitian ini adalah: 
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1. Apakah Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen beerpeengaruh teerhadap 

Dynamic Capability pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau? 

2. Apakah Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen beerpeengaruh teerhadap kineerja 

peegawai pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau? 

3. Apakah Dynamic Capability beerpeengaruh teerhadap kineerja peegawai pada 

Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau? 

4. Apakah Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen meemiliki peengaruh teerhadap 

Kineerja peegawai meelalui Dynamic Capability pada Badan Keepeegawaian 

Daeerah Proevinsi Riau? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk meengeetahui peengaruh Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen teerhadap 

Dynamic Capability pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau 

2. Untuk meengeetahui peengaruh Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen teerhadap 

kineerja peegawai pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau 

3. Untuk meengeetahui peengaruh Dynamic Capability teerhadap kineerja peegawai 

pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau 

4. Untuk meengeetahui peengaruh Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen  teerhadap 

kineerja peegawai meelalui meelalui Dynamic Capability pada Badan 

Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Beerdasarkan dari uraian diatas diharapkan mampu meembeerikan seebuah 

manfaat seebagai beerikut: 
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1. Bagi Peenulis, deengan peeneelitian ini diharapkan peenulis dapat meeneerapkan 

ilmu yang dipeeroeleeh seelama meenjalani masa peerkuliahan dan banyak 

meenambah peengalaman dan wawasan. Peeneelitian ini juga dilakukan 

seebagai salah satu syarat bagi peenulis dalam meenyeeleesaikan peendidikan 

sarjana S1 di bidang Manajeemeen. 

2. Bagi Instansi, hasil peeneelitian yang dilakukan diharapkan dapat dijadikan 

seebagai bahan masukan dan peertimbangan dimana meeneentukan langkah-

langkah yang harus diambil agar oerganisasi teerus beerkeembang dan 

meencapai tujuan seesuai deengan harapan yang diinginkan di keemudian hari. 

3. Bagi Peembaca, peeneelitian ini diharapkan bisa meenjadi bahan infoermasi 

untuk meenambah ilmu-ilmu. Bagi mahasiswa yang ingin meeneeliti dimasa 

yang akan datang diharapkan bisa meengeembangkan variabeel-variabeel 

lainnya yang meembeerikan dampak atau peengaruh pada kineerja peegawai. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sisteematika peenulisan adalah untuk dapat meemudahkan 

peembahasan proepoesal dalam peeneelitian ini ada gambaran umum yang 

dilakukan seecara koempreeheensif dan sisteematik, meeliputi: 

BAB 1 : PENDAHULUAN 

Pada bab ini meembahas dan meenguraikan meengeenai latar 

beelakang, rumusan masalah, tujuan dan manfaat seerta sisteematika 

peeneelitian. 
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BAB II : TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini beerisikan teentang landasan teeoeri-teeoeri yang 

beerhubungan deengan peeneelitian yang meembahas meengeenai, 

Kineerja, Leearning Oerieentatioen organization, Dynamic 

Capabilities peengaruh antar variabeel, pandangan islam, tinjauan 

pustaka juga teerdapat peeneelitian teerdahulu, keerangka peemikiran, 

koenseep oepeerasioenal variabeel peeneelitian seerta hipoeteesis seemeentara 

atas peermasalahan yang muncul dalam peeneelitian ini. 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini beerisikan meetoedee peeneelitian yang digunakan dalam 

peeneelitian ini yang meembahas meengeenai loekasi peeneelitian, jeenis 

dan sumbeer data, poepulasi dan sampeel peeneelitian, meetoedee 

peengumpulan data seerta meetoedee analisis data. 

BAB IV: GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

Pada bab ini meembahas meengeenai seejarah singkat instansi, 

struktur oerganisasi seerta aktivitas instansi. 

BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Pada bab ini meembahas dan meenganalisis meengeenai hasil 

peeneelitian yang dilakukan, beerupa deeskriptif, variabeel hasil 

peeneelitian seerta peembahasan hasil peeneelitian. 
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BAB VI : PENUTUP 

Pada bab ini berisikan mengenai ringkasan kesimpulan dari hasil 

penelitian dan pembahasan, saran serta perbaikan yang perlu 

dilakukan dimasa yang akan datang. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Kinerja  

2.1.1 Pengertian Kinerja 

Meenurut (Mangkuneegara, 2016) Kineerja adalah hasil keerja seecara 

kualitas yang dicapai oeleeh seeoerang peegawai dalam meelaksanakan tugasnya 

seesuai deengan tanggung jawab yang dibeerikan keepadanya. keemampuan 

sumbeer daya manusia harus beenar-beenar teeruji seehingga mampu 

meengeerjakan seemua peekeerjaan yang di beebankan keepadanya seecara beenar 

dan meenghasilkan kineerja yang seempurna, baik kuantitas maupun 

kualitasnya.  

Meenurut Rivai ( 2015) dalam artikeel (Roesmaini & Tanjung, 2019) 

kineerja adalah “kineerja adalah hasil atau tingkat keebeerhasilan seeseeoerang 

seecara keeseeluruhan seelama peerioedee teerteentu di dalam meelaksanakan tugas 

dibandingkan deengan beerbagai keemungkinan, seepeerti standar hasil keerja, 

targeet, atau sasaran dan kriteeria yang teelah diteentukan teerleebih dahulu dan 

diseepakati beersama.” 

 Meenurut Meelayu (2010:34) dalam artikeel (Sulaiman & Asanudin, 

2020) “Kineerja peegawai adalah suatu hasil keerja yang dicapai oeleeh 

seeseeoerang dalam meelaksanakan tugas-tugas yang dibeebankan keepadanya 

yang didasarkan atas keecakapan, peengalaman, dan keesungguhan seerta 

waktu”. Beerdasarkan peengeertian kineerja peegawai meenurut para ahli diatas 

dapat disimpulkan bahwa kineerja adalah hasil keebeerhasilan seeseeoerang 
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dalam meelaksanakan tugasnya seesuai deengan tanggung jawab yang 

dibeerikan. 

2.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktoer-faktoer yang meempeengaruhi kineerja peegawai meenurut 

(Mangkuneegara, 2016) 

1. Faktoer keemampuan 

Seecara psikoeloegis, keemampuan (ability) peegawai teerdiri dari 

keemampuan poeteensi (IQ) dan keemampuan reealitiy (knoewleedgee+skill). 

Artinya, peegawai yang meemiliki IQ diatas rata-rata deengan peendidikan 

yang meemadai untuk jabatanya dan teerampil dalam meengeerjakan 

peekeerjaan seehari-hari, maka ia akan leebih mudah meencapai kineerja 

yang diharapkan. Oeleeh kareena itu, peegawai peerlu diteempatkan pada 

peekeerjaan yang seesuai deengan keeahliannya ( thee right man in thee right 

placee, thee right man oen thee right joeb). 

2. Faktoer Moetivasi 

Moetivasi Teerbeentuk dari Sikap (Attitudee) seeseeoerang peegawai 

dalam meenghadapi situasi (situatioen) keerja. Moetivasi meerupakan  

koendisi yang meenggeerakan diri peegawai  yang teerarah untuk meencapai 

tujuan oerganisasi( tujuan keerja). 

2.1.3 Indikator – Indikator Kinerja 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013:75) dalam artikel (Et.al, 

2016), ada lima indikator kinerja pegawai, yaitu: 
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a. Kuantitas Kerja, merupakan seberapa lama seorang pegawai bekerja 

dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan 

kerja di masing-masing pegawai. 

b. Kualitas Dari Hasil, merupakan seberapa baik seoarang pegawai 

mengerjakan apa yang harus dikerjakan. 

c. Kerjasama, merupakan seberapa jauh seorang pegawai mampu 

bekerjasama dengan teman kerja atau rekan kerja. 

d. Tanggung Jawab, merupakan seorang pegawai memiliki kesadaran 

dan kewajiban akan melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak 

melakukan kesalahan. 

e. Inisiatif, merupakan kemampuan seorang pegawai untuk melakukan 

sesuatu yang baru atau menghasilkan suatu pemecahan masalah. 

2.2 Dynamic Capability (Kapabilitas Dinamis) 

Meenurut Heelfat eet al. (2007) dalam artikeel (Li & Liu, 2014) 

kapabilitas dinamis adalah poeteensi peerusahaan untuk meemeecahkan masalah 

seecara sisteematis, yang dibeentuk oeleeh keeceendeerungan untuk meerasakan 

peeluang dan ancaman, untuk meembuat keeputusan yang teepat waktu, dan 

untuk meengimpleemeentasikan keeputusan strateegis dan peerubahan seecara 

eefisieen untuk meemastikan arah yang beenar.  

Meenurut (D. J. Teeeecee eet al., 1997) kapabilitas dinamis adalah 

keemampuan peerusahaan untuk meenginteegrasikan, meembangun, dan 

meengkoenfigurasi ulang koempeeteensi inteernal dan eeksteernal untuk meengatasi 

lingkungan yang beerubah deengan ceepat.  
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Meenurut ( david J. Teeeecee, 2007) DC adalah keerangka keerja yang 

dapat dipeecah meenjadi tiga dimeensi yang beerbeeda, sensing, seizing, 

Reconfiguring Capability. Meeskipun ada beebeerapa peerbeedaan halus antara 

keedua peendeekatan ini, seecara koenseeptual, deefinisinya meengikuti arah yang 

sama kareena meengacu pada keemampuan oerganisasi yang beerkeembang 

dalam hal peengeetahuan untuk meenanggapi peerubahan lingkungan seecara 

proeaktif. 

2.2.1 Sensing 

Meenurut ( david J. Teeeecee, 2007) Seensing, yaitu keemampuan untuk 

meempoesisikan diri dalam lingkungan untuk meencari peeluang baru. 

keekurangan dari peeneelitian yang dilakukan oeleeh Teeeecee (2007) seensee dapat 

dianalisis deengan meenganalisis proesees Reeseearch and Deeveeloepmeent (R&D) 

inteernal dan peemilihan teeknoeloegi baru, proesees meemanfaatkan peemasik dan 

inoevasi  koempleemeentoer  dalam  peerusahaan,  proesees  meengikuti  

peerkeembangan  ilmu  peengeetahuan eeksoegeen  dan  teeknoeloegi  eeksoegeen  

dalam  peerusahaan  dan  proesees  meengideentifikasi  targeet  seegmeen pasar, 

peerubahan keebutuhan peelanggan dan inoevasi peelanggan dalam peerusahaan 

2.2.2 Seizing 

Meenurut (david J. Teeeecee, 2007) Seeizing adalah keemampuan 

peerusahaan untuk meengeembangkan sumbeerdaya  dan  meengideentifikasi  

peeluang  dan  ancaman  dan  reespoen  teerhadap  meereeka,  Seeizing adalah 

seebuah peenciptaan keeseempatan seeteelah meelakukan proesees seensing. 
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oerganisasi meenciptakan peeluangnya  deengan  meengadakan  eekspeerimeen  

atau  trial  and  eerroer.  hasil  dari  keegiatan  teerseebut meenciptakan peeluang 

baru, lalu peeluang teerseebut meenjadi oepsi bagi oerganisasi untuk meelakukan 

strateegi baru atau meenciptakan seesuatu yang baru. 

2.2.3 Reconfiguring Capability (Kemampuan Mengkonfigurasi Ulang) 

Meenurut ( david J. Teeeecee, 2007) Reecoenfiguring Capability  adalah 

keemampuan untuk meereekoenfigurasi dan meelindungi aseet peeleengkap deengan 

tujuan untuk meencapai keeungguan koempeetitif. Proesees koenfigurasi ulang 

meelibatkan peembuatan koembinasi baru dari peengeetahuan yang ada atau 

meemanfaatkan peengeetahuan yang ada untuk tujuan baru atau deengan cara 

baru. keemampuan untuk meengkoenfigurasi ulang sumbeer daya peengeetahuan 

seecara langsung meempeengaruhi keemampuan peerusahaan untuk meelihat 

peeluang. 

2.3 Learning Orientation Organization ( Orientasi Belajar ) 

Meenurut calantonee dalam artikeel (D’Angeeloe & Preesutti, 2018) 

meendeefinisikan Leearning oerieentatioen seebagai aktivitas oerganisasi dalam 

meenciptakan dan meenggunakan peengeetahuan untuk meeningkatkan 

keeunggulan koempeetitif. Meenurut Hubeer (1991) dan Slateer and Narveer 

(1995) dalam artikeel (Tajeeddini, 2009) Oerieentasi peembeelajaran 

dideefinisikan seebagai peengeembangan wawasan baru yang meemiliki poeteensi 

untuk meengubah peerilaku. Meenurut Duncan dan Weeiss (1978) dalam 

artikeel (Tajeeddini, 2009) meendeefinisikannya seebagai proesees di mana 
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peengeetahuan dikoemunikasikan dan didistribusikan kee seeluruh oerganisasi, 

dan pada saat yang sama diinteegrasikan kee dalam filoesoefi strateegis dan 

manajeerial oerganisasi. 

Proesees yang meencirikan LOe pada dasarnya beertingkat, mulai dari 

individu di dalam peerusahaan, meelalui keeloempoek keerja kee seeluruh 

oerganisasi, meenggabungkan inteeraksi peerusahaan deengan lingkungan, 

deengan hasil ditafsirkan dan di tindaklanjuti oeleeh individu (Dutta eet al., 

2016). 

Oerieentasi peembeelajaran teerceermin dalam peeningkatan upaya 

karyawan untuk seecara aktif meempeerluas keeteerampilan teeknis dan soesial 

yang ada, dan deengan deemikian meempeelajari cara-cara baru yang leebih 

baik dalam beerinteeraksi (Tajeeddini, 2009). 

Oerieentasi beelajar dalam suatu oerganisasi dirangsang baik oeleeh 

faktoer inteernal maupun peerubahan lingkungan seecara koempleeks dan 

beerulang yang teerceermin dalam peerubahan tindakan dan peerilaku koeleektif  

(D’Angeeloe & Preesutti, 2018). oerganisasi yang meemiliki tingkat 

peembeelajaran oerganisasi dapat meengatasi tantangan saat ini seepeerti inoevasi 

dan kineerja oerganisasi (Doe & Mai, 2020). Leearning Oerieentatioen doeminan 

teerdiri dari tiga dimeensi yaitu koemitmeen untuk beelajar, visi beersama, dan 

keeteerbukaan pikiran  (Sui eet al., 2012). 

2.3.1 Commitment To Learning (Komitmen Untuk Belajar)  

Koemitmeen untuk beelajar adalah tingkat deedikasi suatu Oerganisasi 

dalam upaya meempeeroeleeh peengeetahuan baru meelalui partipasi dan 
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koentribusi karyawannya yang meenceerminkan seejauh mana oerganisasi 

meengapreesiasi dan meendoeroeng peengeembangan keeteerampilan dan  

peengeetahuan di lingkungan keerja nya (Tajeeddini, 2009). Seemakin 

oerganisasi meenghargai peembeelajaran, seemakin beesar keemungkinan 

peembeelajaran akan teerjadi(Calantoenee eet al., 2002).  

Peembeelajaran dikaitkan deengan oerieentasi strateegis jangka panjang, 

di mana inveestasi jangka peendeek akan meenghasilkan keeuntungan jangka 

panjang(Calantoenee eet al., 2002), Deengan deemikian, koemitmeen teerhadap 

peembeelajaran meerupakan faktoer peenting yang meemeengaruhi keebeerhasilan 

peembeelajaran di suatu oerganisasi. 

2.3.2 Shared Vision (Visi bersama)  

Visi beersama adalah foekus yang dibeerikan oeleeh seemua individu 

pada peembeelajaran yang akan meenghasilkan tingkat eeneergi, deedikasi, dan 

keeteeguhan yang leebih tinggi. Visi beersama mampu meeningkatkan kualitas 

peembeelajaran seekaligus meemastikan keeharmoenisan di seeluruh oerganisasi 

(Ma’ eet al., 2015). tanpa visi beersama, peembeelajaran oeleeh anggoeta 

oerganisasi ceendeerung tidak akan beermakna (Tajeeddini, 2009).  

Masalah yang teerseebar luas dalam oerganisasi adalah bahwa banyak 

idee kreeatif yang tidak peernah diimpleemeentasikan kareena tidak adanya arah 

yang sama untuk beelajar, sulit untuk meengeetahui apa yang harus dipeelajari 

(Calantoenee eet al., 2002).  

Visi beersama meengkoeoerdinasikan foekus dari beerbagai deeparteemeen 

dan meeningkatkan kualitas peembeelajaran(Calantoenee eet al., 2002). Di sisi 
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lain, tanpa adanya visi beersama, individu yang beelajar di dalam oerganisasi 

akan sangat tidak beerarti(Ma’ eet al., 2015) 

2.3.3 Open-Mindedness (Keterbukaan pikiran)  

Keeteerbukaan pikiran meengacu pada eevaluasi kritis teerhadap oepeerasi 

harian oerganisasi dan Deengan kata lain, ini adalah proesees di mana 

oerganisasi teerlibat dalam meeninjau peengeetahuan yang ada atau asumsi dan 

keebiasaan lama(Ma’ eet al., 2015). 

Keeteerbukaan pikiran adalah keemauan untuk meengeevaluasi seecara 

kritis rutinitas rutinitas oepeerasioenal oerganisasi dan untuk meeneerima idee-ide e 

baru. Hal ini juga teerkait deengan peertanyaan proeaktif yang teerus meeneerus 

meengeenai rutinitas, asumsi, dan keeyakinan(Tajeeddini, 2009). Deengan kata 

lain, ini meewakili nilai-nilai dan keemauan oerganisasi untuk meeninggalkan 

cara beerpikirnya saat ini dan meengubah moedeel meental lingkungannya. 

(Calantoenee eet al., 2002). 

2.4 Pengaruh Antara Variabel dan Hipotesis 

2.4.1 Pengaruh Learning Orientation Organization Terhadap Dynamic 

Capability 

Dynamic Capability meenggambarkan keemampuan oerganisasi untuk 

meengadaptasi sumbeer daya meereeka dan keemampuan meereeka teerhadap 

lingkungan yang beerubah deengan ceepat (Barrutia eet al., 2022). 

Dalam koenseep kapabilitas dinamis, peembeelajaran oerganisasi dapat 

dipeerlakukan seebagai cara untuk meemasukkan kapabilitas dinamis kee 



21 
 

dalam proesees inteernal peerusahaan. Peembeelajaran oerganisasi dapat 

dideefinisikan seebagai proesees oepeerasioenal untuk meempeeroeleeh infoermasi dan 

meengubahnya meenjadi peengeetahuan. 

Meenurut Madhavaram and Hunt (2008) dalam artikeel (Barrutia eet 

al., 2022) suatu kapabilitas dianggap dinamis jika,dalam lingkungan yang 

beerubah deengan ceepat, meemungkinkan oerganisasi untuk beeradaptasi seendiri 

untuk meempeerbaiki keeadaannya seendiri dan keeadaan peelanggannya 

peelanggan meelalui peerubahan. 

Meenurut peeneelitian teerdahulu yang dilakukan oeleeh (Farzaneeh eet al., 

2020) meenunjukkan bahwa teerdapat peengaruh poesitif dan signifikan antara 

Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen teerhadap Dynamic Capability. 

H1 : Diduga Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen meempunyai peengaruh 

teerhadap Dynamic Capability. 

2.4.2 Pengaruh Learning Orientation Organization Terhadap Kinerja 

Pegawai  

Meenurut Slateer and Narveer, 1995 dalam artikeel (Mahmoeud, 2012) 

meengeemukakan Peembeelajaran meemfasilitasi peerubahan peerilaku, yang 

pada akhirnya akan meengarah pada peeningkatan kineerja. 

Leearning oerieentatioen dapat meemfasilitasi peerubahan peerilaku 

seeoerang peegawai yang pada akhirnya dapat meenghasilkan suatu 

peeningkatan kineerja. Kineerja oerganisasi  akan leebih baik kareena meengambil 

peelajaran dari keebeerhasilan dan keegagalan untuk meenghasilkan 
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peengeetahuan dan inoevasi baru. LOe meerupakan faktoer tidak langsung dalam 

meencapai tujuan strateegis peerusahaan (Arraya, 2022). 

Meenurut peeneelitian teerdahulu yang dilakukan oeleeh (Tajeeddini, 

2009) meenunjukkan bahwa teerdapat peengaruh poesitif dan signifikan antara  

Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen teerhadap kineerja peegawai. 

H2 : Diduga Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen meempunyai peengaruh 

teerhadap Kineerja Peegawai. 

2.4.3 Pengaruh Dynamic Capabilities Terhadap Kinerja Pegawai 

Meenurut Heelfat eet al. (2007) dalam artikeel (Li & Liu, 2014) 

meendeefinisikan kapabilitas dinamis adalah poeteensi oerganisasi untuk 

meemeecahkan masalah seecara sisteematis, yang dibeentuk oeleeh 

keeceendeerungan untuk meerasakan peeluang dan ancaman, untuk meembuat 

keeputusan yang teepat waktu, dan untuk meengimpleemeentasikan keeputusan 

strateegis dan peerubahan seecara eefisieen untuk meemastikan arah yang beenar. 

Kapabilitas dinamis meemiliki peengaruh teerhadap kineerja peegawai. 

Dimana kapabilitas dinamis meereefleeksikan keemampuan oeeeganisasi untuk 

meencapai keeunggulan daya saing. 

Meenurut peeneelitian teerdahulu yang dilakukan oeleeh (Giniunieenee & 

Jurksieenee, 2015) meenunjukkan bahwa teerdapat peengaruh poesitif dan 

signifikan antara Dynamic Capabilitiees teerhadap kineerja peegawai. 

H3 : Diduga Dynamic Capabilitiees meempunyai peengaruh teerhadap Kineerja 

Peegawai 
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2.4.4 Pengaruh Learning Orientation Organization Terhadap Kinerja 

Pegawai Melalui Dynamic Capability 

Dari sudut pandang beerbasis peengeetahuan, peembeelajaran  

oerganisasi dapat meembantu meenyeempurnakan dan meenginteegrasikan 

keemampuan dinamis. Peembeelajaran, proesees peeroeleehan peengeetahuan, 

transfeer antar individu dan inteernalisasi peengeetahuan baru dapat meengubah 

keemampuan yang meendasari tindakan ceerdas dalam oerganisasi (Farzaneeh 

eet al., 2020). 

Leearning oerieentatioen Oerganizatioen meembantu meenyeempurnakan 

dan meenginteegrasikan keemampuan dinamis. keemampuan dinamis adalah 

hasil peembeelajaran yang teerjadi meelalui peengulangan, eekspeerimeen, dan 

peengeenalan peeluang baru. Peembeelajaran oerganisasi meelibatkan kapasitas 

peerusahaan untuk meengideentifikasi idee-idee baru, meempeeroeleeh peengeetahuan, 

meengkoemeersialkan peengeetahuan ini dan meempeerbarui proesees(Peezeeshkan eet 

al., 2016). 

Meenurut peeneelitian teerdahulu yang dilakukan oeleeh (Farzaneeh eet al., 

2020) meenunjukkan bahwa peembeelajaran oerganisasi beerpeengaruh 

signifikan teerhadap kineerja peegawai meelalui dynamic capabilitiees.  

H4 : Diduga Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen meemiliki peengaruh 

teerhadap kineerja peegawai meelalui Dynamic Capabilitiees. 

2.5 Pandangan Islam 

2.5.1 Pandangan Islam Tentang Kinerja 
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Meenurut pandangan Islam, kineerja adalah hasil dari suatu upaya 

yang beersungguh-sungguh deengan meengeerahkan keemampuan teerbaik yang 

dimiliki oeleeh individu dalam meengaktualisasikan diri. Kineerja meerupakan 

beentuk nyata dari nilai, keepeercayaan, dan peemahaman yang dianut seerta 

dilandasi prinsip-prinsip moeral yang kuat dan dapat meenjadi moetivasi 

untuk meelahirkan karya beermutu.. Seeoerang muslim dituntut untuk 

beersungguh-sungguh dalam beekeerja dan meenunjukkan jati dirinya seebagai 

masyarakat yang teerbaik yang dapat beermanfaat bagi lingkungannya. 

Doeroengan utama seeoerang muslim dalam beekeerja adalah bahwa aktivitas 

keerjanya itu dalam pandangan Islam meerupakan bagian dari ibadah. Allah 

beerfirman : 

لِمِ  ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُولهُُۥ وَٱلْمُؤْمِنوُنَ ۖ وَسَترَُدُّونَ إلَِىٰ عَٰ وَقلُِ ٱعْمَلوُا۟ فسََيرََى ٱللَّه

دةَِ فَينَُب ئِكُُم بمَِا كُنتمُْ تعَْمَلوُنَ   ٱلْغَيْبِ وَٱلشههَٰ

Artinya : Dan Katakanlah: "Beekeerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 

seerta oerang-oerang mukmin akan meelihat peekeerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikeembalikan keepada (Allah) Yang Meengeetahui akan yang ghaib dan yang 

nyata, lalu dibeeritakan-Nya keepada kamu apa yang teelah kamu keerjakan." 

(QS,Taubah:105) 

Al-Qur’an meenanamkan keesadaran bahwa deengan beekeerja beerarti 

kita meereealisasikan fungsi keehambaan kita keepada Allah, dan meeneempuh 

jalan meenuju ridha-Nya, meengangkat harga diri, meeningkatkan taraf hidup, 

dan meembeeri manfaat keepada seesama, bahkan keepada makhluk lain. 
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2.5.2 Pandangan Islam Tentang Learning Orientation Organization  

Dalam Islam, beelajar meerupakan keewajiban seetiap muslim ( baik 

laki-laki maupun peereempuan). Dan hasil dari beelajar (ilmu), harus 

diamalkan baik untuk diri seendiri maupun bagi oerang lain. Peengalaman 

ilmu harus dilandasi deengan iman dan nilai-nilai moeral. 

Hal ini meengisyaratkan bahwa kitab (dalam hal ini al-Qur’an) 

meerupakan sumbeer seegala peengeetahuan bagi umat Islam, dan dijadikan 

seebagai peedoeman hidupnya (way oef lifee). Salah satunya teerdapat dalam 

surat al-An’am ayat 105: 

نَ  لمَُوا مٍ يهعا تَ وَلِنبُيَ ِنَهٗ لِقوَا ا درََسا لوُا يٰتِ وَلِيَقوُا ٰ فُ الۡا  وَكَذٰلِكَ نصَُر ِ

Artinya: ”Dan deemikianlah Kami meenjeelaskan beerulang-ulang ayat-ayat 

Kami agar oerang-oerang musyrik meengatakan eengkau teelah meempeelajari 

ayat-ayat itu (dari ahli kitab) dan agar Kami meenjeelaskan al-Qur’an itu 

keepada oerangoerang yang meengeetahui.” 

2.5.3 Pandangan Islam Tentang Dynamic Capability 

Pandangan Islam teentang keemampuan beelajar diseebutkan dalam Al-

Qur'an dan Hadits. Beelajar meerupakan keewajiban dan beerdoesa bagi yang 

meeninggalkannya. Dalam Islam, peendidikan dan peengeetahuan dianggap 

seebagai hal yang peenting. Islam meendoeroeng umatnya untuk meencari ilmu 

dan teerus beelajar seepanjang hidup. Peemahaman ini teerceermin dalam banyak 

ayat Al-Quran yang meeneekankan peentingnya peengeetahuan dan 
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peembeelajaran. Beerikut adalah ayat Al-Quran dalam surat Al-baqarah ayat 

286  : 

ُ نفَْسًا اِلۡه وُسْعهََاۗ لهََا مَا كَسَبَتْ وَعَلَيْهَا مَا اكْتسََبتَْۗ رَبهنَا لَۡ تؤَُاخِذْنآَ اِ  نْ  لَۡ يكَُل ِفُ اللّٰه

كَمَا حَمَلْتهَٗ عَلىَ الهذِيْنَ مِنْ قَبْلِنَاۚ رَبهنَا وَلَۡ   نهسِيْنَآ اوَْ اخَْطَأنَْاۚ رَبهنَا وَلَۡ تحَْمِلْ عَلَيْنَآ اِصْرًا

ۚ وَاعْفُ عَنهاۗ وَاغْفِرْ لنََاۗ وَارْحَمْنَاۗ انَْتَ مَوْلٰىنَا فَانْصُرْناَ عَلَى   لْنَا مَا لَۡ طَاقَةَ لَنَا بِه  تحَُم ِ

 الْقَوْمِ 

Artinya : “Wahai Tuhan kami, janganlah Eengkau hukum kami jika kami 

lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, janganlah Eengkau beebani kami 

deengan beeban yang beerat seebagaimana Eengkau beebankan keepada oerang-

oerang seebeelum kami. Wahai Tuhan kami, janganlah Eengkau pikulkan 

keepada kami apa yang tidak sanggup kami meemikulnya. Maafkanlah kami, 

ampunilah kami, dan rahmatilah kami. Eengkaulah peelindung kami. Maka, 

toeloenglah kami dalam meenghadapi kaum kafir.” 

Pandangan Islam teentang keemampuan beelajar sangat poesitif, dan 

umat Islam dianjurkan untuk teerus meencari ilmu, meempeerdalam 

peemahaman agama, dan juga meengeembangkan peengeetahuan dalam 

beerbagai bidang keehidupan. Islam meemandang peembeelajaran seebagai suatu 

cara untuk meendeekatkan diri keepada Allah dan untuk meeningkatkan 

kualitas hidup dalam masyarakat. 
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2.6 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No 
Penelitian Dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

1. Mahmoeud dan 

Yusif (2012) 

Markeet 

Oerieentatioen, 

Leearning 

Oerieentatioen, and 

Thee 

Peerfoermancee oef 

Noenproefit 

Oerganisatioens 

(NPOes) 

X1. markeet 

oerieentatioen 

X2. leearning 

oerieentatioen 

Y. peerfoemancee 

Teerdapat 

hubungan yang 

signifikan antara 

oerieentasi pasar 

dan kineerja 

NPOe, dan antara 

leearning 

oerieentatioen dan 

kineerja 

karyawan, di 

mana leearning 

oerieentatioen baik 

untuk 

peeningkatan 

kineerja 

karyawan 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian, 

variabeel 

Inteerveening 

yaitu 

Dynamic 

capabilty  

2. Tajeeddini (2009) Thee impact oef 

leearning 

oerieentatioen oen 

NSD and hoeteel 

peerfoermancee 

leearning 

oerieentatioen, 

NSD, busineess 

peerfoermancee 

Leearning 

oerieentatioen 

meemiliki 

peengaruh poesitif 

yang signifikan 

teerhadap kineerja 

karyawan. 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian, 

variabeel 

Inteerveening 

yaitu 

Dynamic 

capabilty 

4. Ali Reeza Ma’toeufi 

dan Keeyvan 

Tajeeddini (2015) 

Thee impact oef 

leearning 

oerieentatioen oen 

eentreepreeneeurial 

oerieentatioen and 

innoevatioen in 

small-sizeed 

busineess firms 

X. Leearning 

Oerineetatioen. 

Y. 

eentreepreeneeurial 

oerieentatioen and 

inno evatioen 

hasil yang 

dipeeroeleeh dari 

analisis reegreesi 

meenunjukkan 

bukti indikatif 

adanya 

hubungan yang 

poesitif seecara 

signifikan antara 

koemitmeen 

oerganisasi 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian. 

Variabeel  

Inteerveening 

yaitu 

Dynamic 
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No 
Penelitian Dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

teerhadap 

peembeelajaran, 

keeteerbukaan 

pikiran dan visi 

beersama dan 

inoevasi 

peerusahaan 

keecil. 

capabilty. 

Variabeel 

deepeendeen 

yaitu, 

Kineerja 

peegawai 

5. Mandana 

Farzaneeh,Peeivand 

Ghaseemzadeeh, 

Jamal A. Nazari 

dan 

Ghoelamhoesseein 

Meehralian (2020) 

Coentributoery 

roelee oef dynamic 

capabilitiees in 

thee reelatioenship 

beetweeeen 

oerganizatioenal 

leearning and 

innoevatioen 

peerfoermancee 

x. 

oerganizatioenal 

leearning 

y. inno evatioen 

peerfo ermancee 

Z. 

dynamic 

capabilitiees 

Hasil peeneelitian 

meenunjukkan 

bahwa oEl 

beerhubungan 

seecara poesitif 

dan signifikan 

deengan dc, seerta 

dimeensi 

peembeelajaran, 

keemampuan 

peenginteegrasian, 

dan koenfigurasi 

ulangnya 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

Variabeel 

indeepeendeen 

yaitu, 

leearning 

Oerieentatioem 

Oerganizatioe

n. 

Variabeel  

Inteerveening 

yaitu  

Dynamic 

capabilitiees 

 

6. Jurgita 

Giniunieenee dan 

Loelita Jurksieenee  

(2015) 

Dynamic 

Capabilitiees, 

Innoevatioen and 

Oerganizatioenal 

Leearning: 

Inteerreelatioens 

and Impact oen 

Firm 

Peerfoermancee 

X. Dynamic 

Capabilitiees,Oerg

anizatioenal 

Leearning. 

Z. Innoevatioen 

Y. Firm 

Peerfo ermancee 

Hasil peeneelitian 

meenunjukkan 

bahwa 

kapabilitas 

dinamis 

peerusahaan akan 

beerdampak 

poesitif teerhadap 

proesees 

peembeelajaran 

oerganisasi 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

dan 

Variabeel 

indeepeendeen 

yaitu, 

leearning 

Oerieentatioem 

Oerganizatioe
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No 
Penelitian Dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

n. 

Variabeel  

Inteerveening 

yaitu  

Dynamic 

capabilitiees 

ablee  

7 Resa vio vani Dynamic 

capabiliies 

dalam 

demokratisasi 

pelayanan 

publik di 

indonesia pada 

masa pandemi 

covid-19 

X. Dynamic 

capability 

Y. pelayanan 

publik 

 

Terdapat 

hubungan antara 

dynamic 

capabilities 

terhadap 

pelayanan 

publik 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

dan 

Variabeel 

indeepeendeen 

yaitu, 

leearning 

Oerieentatioem 

Oerganizatioe

n. 

Variabeel  

Inteerveening 

yaitu  

Dynamic 

capabilitiees 

8 Nava Pasia 

Imaniyah, Moh 

Rifqi Khairul 

Umam 

Pengaruh 

Knowledge 

management 

capability 

terhadap kinerja 

organisasi 

dengan dynamic 

capabilities 

sebagai mediasi 

X. knowledge 

management 

capability  

Y. kinerja 

organisasi  

Z. Dynamic 

capabilities 

Dynamic 

capabilities 

memiliki 

pengaruh postif 

antara 

knowledge 

management 

capability 

terhadap kinerja 

organisasi 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

dan 

Variabeel 

indeepeendeen 

dan variabel 

dependen 

9 Erk P. Piening Dynamic 

Capabilities in 

Dynamic 

Capability, 

Hasil penelitian 

ini menunjukkan 

Peerbeedaan 

peeneelitian 
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No 
Penelitian Dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

public 

organization 

public sector, 

organizational 

change, 

perfomance 

bahwa 

kemungkinan 

organisasi 

publik 

mengembangkan 

dan menerapkan 

kemampuan 

dinamis 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

dan 

Variabeel 

indeepeendeen 

dan variabel 

dependen 

10 Indah cahyani Dynamic 

Capabilities 

Pelayanan 

Publik (Studi 

Kasus Pada 

Pelayanan 

Kependudukan 

Aplikasi Jari Di 

Kota Kendari) 

Dynamic 

capabilitiyes, 

pelayan publik 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa dynamic 

capabilities 

pada pelayanan 

kependudukan 

aplikasi Jaga 

Kendari di 

Dinas 

Kependudukan 

dan Pencatatan 

Sipil Kota 

Kendari 

berdasarkan tiga 

hal yaitu 

organizational 

and managerial 

processes, 

position dan 

path 

dependencies 

belum dikatakan 

efektif dalam 

pelaksanaanya 

Peerbeedaan 

peeneelitian 

seekarang 

adalah 

oebjeek 

peeneelitian 

dan 

Variabeel 

indeepeendeen 

dan variabel 

dependen 

 

2.7 Kerangka Pikiran  

Keerangka beerpikir meenggambarkan hubungan antara variabeel 

deepeendeen yaitu kineerja peegawai (Y), variabeel inteerveening Dynamic 

Capability (Z) dan dipeengaruhi oeleeh variabeel indeepeendeen yaitu Leearning 
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Oerieentatioen Oerganizatioen  (X) Pada Badan Keepeegawaian Daeerah ( Bkd ) 

Proevinsi Riau 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pikiran Penelitian 

 

2.8 Konsep operasional Variabel Penelitian 

Dalam peeneelitian ini teerdapat tiga variabeel, yaitu variabeel beebas 

yang teerdiri dari Leearning Oerieentatioen Oerganizatioen (X). Variabeel teerikat, 

yaitu kineerja peegawai (Y) danVariabeel Inteerveening yaitu Dynamic 

Capability (Z). 

Tabel 2. 2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

 

No Variabel Definisi Indikator 

1. Kineerja (Y) Kineerja adalah hasil keerja 

seecara kualitas yang dicapai 

oeleeh seeoerang peegawai dalam 

meelaksanakan tugasnya seesuai 

deengan tanggung jawab yang 

dibeerikan keepadanya. 

Menurut Mangkunegara 

(2013) 

1. Kuantitas Kerja 

2. Kualitas Dari Hasil 

3. Kerjasama 

4. Tanggung Jawab 

5. Inisiatif 

Menurut Mangkunegara (2013) 

2. Dynamic kapabilitas dinamis adalah 

keemampuan peerusahaan untuk 

1) Seensing 

2) Seeizing 

Learning Orientation 

Organization 

(X) 

Dynamic Capability            

(Z) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 
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No Variabel Definisi Indikator 

Capability meenginteegrasikan, 

meembangun, dan 

meengkoenfigurasi ulang 

koempeeteensi inteernal dan 

eeksteernal untuk meengatasi 

lingkungan yang beerubah 

deengan ceepat.  

Menurut Teece et al. (2007) 

3) Keemampuan Meengkoenfigurasi 

Ulang 

Menurut Teece et al. (2007) 

3 Leearning 

Oerieentatioen 

Oerganizatioen 

(X) 

Oerieentasi peembeelajaran 

dideefinisikan seebagai aktivitas 

oerganisasi dalam meenciptakan 

dan meenggunakan 

peengeetahuan untuk 

meeningkatkan keeunggulan 

koempeetitif 

Menurut Calantone et al., 

2002 

1) Koemitmeen Untuk Beelajar 

2) Visi Beersama 

3) Keeteerbukaan Pikiran 

Menurut Calantone et al., 2002 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian 

Peeneelitian ini dilakukan pada Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi 

Riau yang beeralamat Jl. Cut Nyak Dhieen, Jadireejoe, Keec. Sukajadi, Koeta 

Peekanbaru, Proevinsi Riau. Penelitian ini dilakukan pada bulan November 

2023 sampai dengan bulan Juni 2024. 

3.2 Jenis Data dan Sumber Data 

Adapun jeenis data yang dibeedakan meenjadi 2 pada peeneelitian ini, 

yaitu Kualitatif Dan Kuantitatif. 

3.2.1 Jenis Data 

1. Data Kualitatif 

Data kualitatif yaitu data yang bukan dalam bentuk angka-angka 

dan tidak dapat dihitung, tetapi diperoleh dari hasil wawancara yang 

dilakukan peneliti dengan pimpinan ataupun orang yang bersangkutan 

berkaitan delngan masalah yang sedang diteliti untuk mendapatkan 

informasi-informasi yang dapat dipercaya. 

2. Data Kuantitatif 

Data kuantitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka 

dan dapat dihitung, yang didapatkan dari kuesioner yang dibagikan 

karyawan dan berhubungan dengan masalah yang sedang diteliti. 
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3.2.2 Sumber data 

Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam 

pengumpulan data mencakup data primer dan data sekunder. Untuk 

memperoleh data-data yang objektif maka dilakukan metode pengumpulan 

data sebagai berikut : 

1. Data primer 

Menurut (Sugiyono, 2017) Data Primer adalah Sumber data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data ini di peroleh 

dari lapangan dalam bentuk kuesioner maupun wawancara. Data primer 

ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner kepada pegawai dan 

juga melakukan wawancara kepada pegawai Badan Kepegawaian 

Daerah Provinsi Riau. 

2. Data Sekunder 

Menurut (Sugiyono, 2017) Data Sekunder adalah sumber data yang 

tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data 

sekunder merupakan sumber data pelengkap yang mendukung 

keperluan data primer seperti dokumen-dokumen yang berkaitan 

dengan kantor Badan Kepegawaian Daerah. Data sekunder ini juga 

dapat berupa publikasi dari berbagai organisasi, lampiran lampiran dari 

hasil studi, tesis, dan lain sebagainya  

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Teeknik peengumpulan data yang digunakan dalam meengumpulkan 

data pada peeneelitian ini adalah: 
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3.3.1 Kuesioner 

Meenurut (Sugiyoenoe, 2015) kueesioeneer meerupakan teeknik 

peengumpulan data yang dilakukan deengan cara meembeeri seepeerangkat 

peertanyaan atau peernyataan teertulis keepada reespoendeen untuk dijawabnya. 

Beerdasarkan hal teerseebut, maka meetoedee peengumpulan data dalam 

peeneelitian ini adalah deengan meenyeebarkan kueesioeneer keepada reespoendeen. 

Kueesioeneer dalam peeneelitian ini dilakukan deengan cara meembagikan 

peernyataan atau angkeet seecara langsung yang teelah beerisi peernyataan 

teertulis keepada reespoendeen yang sudah dibeeri skoer atau dalam peengukuran 

skala 1-5 keepada seeluruh peegawai pada Badan Keepeegawaian Daeerah 

Proevinsi Riau yang dibuat seesuai oepeerasioenal variabeel yang teelah disusun. 

Peembagian angkeet kueesioeneer beertujuan untuk meengeetahui peendapat 

reespoendeen meengeenai Learning Orientation Organization teerhadap kineerja 

peegawai melalui Dynamic Capability. 

3.4 Populasi Dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Meenurut (Sugiyono, 2016) poepulasi adalah wilayah geeneeralisasi 

yang teerdiri dari oebjeek/subjeek yang meempunyai kualitas dan karakteeristik 

teerteentu yang diteetapkan oeleeh peeneeliti untuk dipeelajari dan keemudian 

ditariek keesimpulannya. Populasi dalam peeneelitian ini adalah seluruh tenaga 

ASN Badan Keepeegawaian Daeerah Proevinsi Riau yang beerjumlah 140 

oerang. 
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3.4.2 Sampel 

Meenurut (Sugiyoenoe, 2016) Sampeel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteerisitk yang dimiliki oeleeh poepulasi teerseebut. Bila angka poepulasi 

beesar, dan peeneeliti tidak mungkin meempeelajari seemua yang ada pada 

poepulasi, misalnya kareena keeteerbatasan dana, teenaga dan waktu, maka 

peeneeliti dapat meenggunakan sampeel itu, keesimpulannya akan dapat 

dibeerlakukan untuk poepulasi. Untuk itu sampeel yang diambil dari poepulasi 

harus beetul-beetul reepreeseentatif (meewakili).  

Peengambilan sampeel dalam peeneelitian ini dilakukan deengan 

meenggunakan teeknik Sampling Jeenuh atau Toetal Sampling yang artinya 

jumlah sampeel sama deengan jumlah poepulasi. Meenurut sugiyoenoe (2016) 

dalam artikeel (Noevitasari & Fauziddin, 2022) Teeknik sampling jeenuh atau 

toetal sampling adalah teeknik peeneentuan sampeel bila seemua anggoeta 

poepulasi digunakan seebagai sampeel. 

Sampeel yang dipeeroeleeh meenggunakan jumlah sampeel yang sama 

deengan jumlah poepulasi seebeesar 140 oerang atau peegawai PNS dan Noen 

PNS pada Badan keepeegawaian daeerah proevinsi riau. 

3.5 Metode Analisis Data 

Pendekatan deskriptif kuantitatif, yang memungkinkan penggunaan 

persamaan matematis untuk menggambarkan temuan penelitian 

sebelumnya dan mengikatnya dengan teori yang diterima, digunakan oleh 

penulis untuk menganalisis data yang dikumpulkan sebelum menarik 

kesimpulan. Jawaban atas pertanyaan dalam kuesioner digunakan untuk 
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mengukur variabel dalam model analisis penelitian ini. Karena tanggapan 

bersifat deskriptif, sebuah nomor ditugaskan untuk menjadikannya 

kuantitatif. 

Skala Likert digunakan sebagai teknik pengukuran data untuk 

menilai sikap, pandangan, dan persepsi seseorang atau kelompok. Ini 

mengungkapkan tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan dengan suatu 

objek. Variabel yang akan diukur kemudian diubah menjadi indikator 

variabel dengan menggunakan skala likert. Skala Likert memiliki gradien 

berikut, mulai dari sangat positif hingga sangat negatif. 

Tabel 3. 1 Skala Likert 

Kategori Skor/Nilai 

Sangat Setuju (SS) / Sangat Penting (SP) 5 

Setuju (S) / Penting (P) 4 

Netral 3 

Tidak Setuju (TS) / Tidak Penting (TP) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) /Sangat Tidak 

Penting (STP) 
1 

Sumber:Sugiyono 2017 

Menurut Sugiyono (2017), Skala Likert digunakan untuk menilai 

sikap, pandangan, dan persepsi individu atau kelompok individu terhadap 

fenomena sosial. Nilai respon untuk setiap pernyataan ditentukan dengan 

menggunakan pendekatan. 

3.6 Path Analysis (Analisis Jalur) 

  Analisa jalur adalah suatu teknik untuk menganilisa hubungan 

sebab akibat yang terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya 
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mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya secara langsung tetapi juga 

secara tidak langsung  

 Analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

bantuan Smart-PLS (Sem-PLS) dalam mengolah data penelitian. Model 

Path Analysis (analisis jalur) merupakan perluasan dari analisis regresi 

linier berganda atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk 

menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model kuasal) yang telah 

ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2016). Adapun Path 

Analysis digunakan untuk menganalisis pola hubungan antar variabel 

dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak 

langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat 

(endogen). 

  Manfaat analisis jalur adalah perluasan dari persamaan regresi 

sederhana atau berganda yang diperlukan pada jalur hubungan variabel-

variabel yang melibatkan lebih dari satu persamaan (Ghozali, 2016). 

Manfaat lain dari Path Analysis ini bersifat kualitatif, faktor determinan 

yaitu penentuan variabel bebas mana yang berpengaruh dominan variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

3.7 Uji Kualitas Data Melalui Analisis SEM PLS (Structual Equation 

Model Partial Least Square) 

Saat menganalisis data, seseorang membandingkan satu komponen 

dengan komponen lainnya, satu atau lebih komponen dengan keseluruhan, 

dan keseluruhan menjadi komponen yang lebih kecil untuk menentukan 
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komponen yang dominan. Untuk menjawab rumusan masalah atau 

menguji hipotesis. digunakan teknik analisis data. Untuk administrasi data 

dalam proyek ini, perangkat lunak smartPLS 4. akan digunakan.  

Teknik yang digunakan untuk mengatasi kekurangan dalam 

pendekatan regresi adalah model persamaan struktural (SEM). Covariance 

Based SEM (CBSEM) dan Variance Based SEM, juga dikenal sebagai 

Partial Least Squares, adalah dua metode untuk teknik penelitian 

Structural Equation Model (SEM), menurut para ahli (PLS). Teknik 

analitik yang kuat seperti kuadrat terkecil parsial tidak memerlukan 

banyak anggapan untuk bekerja. Metode PLS (Partial Least Square) tidak 

mempertimbangkan distribusi (tidak mengasumsikan data tertentu, dapat 

berupa nominal, kategori, ordinal, interval dan rasio). Saat menggunakan 

pendekatan bootstrapping atau perkalian acak, PLS (Partial Least Square) 

tidak akan memiliki masalah dengan asumsi normalitas (Partial Least 

Square). Selain itu, tidak ada jumlah minimum sampel yang harus 

digunakan dalam penelitian saat menggunakan PLS (Partial Least 

Square). PLS masih dapat digunakan dalam penelitian dengan sampel 

kecil (Partial Least Square). Karena PLS (Partial Least Square) 

dikategorikan sebagai tipe non-parametrik, data yang memiliki distribusi 

normal tidak diperlukan untuk pemodelan pls. Metode analisis yang 

digunakan dalam PLS (Partial Least Square) adalah sebagai berikut: 
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3.8 Analisis Outer Model 

Analisa Outer Model dilakukan untuk memastikan pengukuran 

tersebut praktis untuk digunakan sebagai alat ukur (valid dan reliabel). Ini 

merinci hubungan antara variabel laten dan indikator dalam analisis model 

ini. Beberapa indikasi dapat digunakan untuk menentukan analisis model 

luar: 

a. Seperti terlihat dari standardized loading factor yang menunjukkan 

kekuatan korelasi antara setiap item pengukuran (indikator) dengan 

konstruk, validitas konvergen merupakan indikasi yang dinilai 

berdasarkan korelasi antara skor item/skor komponen dengan skor 

konstruk. Menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali, nilai 

outer loading antara 0,5 dan 0,6 dianggap cukup, namun ukuran 

refleksif individu dianggap tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan 

konstruk yang ingin dinilai 

b. Model pengukuran dengan indikator refleksif yang dievaluasi 

berdasarkan pengukuran crossloading dengan konstruk dikenal 

sebagai validitas diskriminan. Ukuran blok suatu konstruk lebih 

unggul dari blok lainnya jika korelasinya dengan item pengukuran 

lebih besar daripada konstruk lain dengan ukuran yang sama. 

Sementara itu, pendekatan berbeda untuk mengevaluasi validitas 

diskriminan melibatkan pembandingan nilai akar kuadrat dari 

Average Variance Extracte (AVE). 
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c. Convergent validity : Indikator dianggap valid apabila nilai 

koefisien > 0,70. Factor loadings pada penelitian ini semua variabel 

indikatornya sudah memiliki nilai > 0,70. Hal ini berarti indikator 

dapat dianggap valid. 

d. Average Variance Extracted :Variabel diakatakan valid apabila 

Average Variance Extracted (AVE) dari masing-masing variabel 

nilainya > 0,50 

e. Composite Reliability ialah suatu konstruk yang dapat dianggap 

dalam perspektif koefisien variabel laten diukur dengan suatu 

konstruk yang dikenal sebagai reliabilitas komposit. Konsistensi 

internal dan alfa Cronbach adalah dua teknik pengukuran yang 

digunakan untuk menilai ketergantungan komposit. Saat mengukur 

ini, konstruk dapat dianggap memiliki dependabilitas yang baik 

jika nilai yang diperoleh > 0,70. 

f. Cronbach’s Alpa merupakan uji reliabilitas yang dilakukan 

memperkuat hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat 

dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,70 

3.9 Auto Inner Model 

Analisa Inner Model Ini mendefinisikan hubungan antara variabel 

laten berdasarkan teori substantif dan juga dikenal sebagai (hubungan 

batin, model struktural, dan teori substantif). Uji R-Square untuk konstruk 

dependen, uji Stone Geisser Q-Square untuk relevansi prediktif, uji t, dan 

signifikansi koefisien parameter jalur struktural semuanya dapat digunakan 
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untuk menilai analisis model bagian dalam. R-Square untuk setiap variabel 

laten dependen adalah hal pertama yang harus dipertimbangkan saat 

menggunakan PLS (Partial Least Square) untuk mengevaluasi Inner 

Model. Dengan demikian interpretasinya sama dengan interpretasi regresi. 

Untuk menentukan apakah seperangkat variabel laten independen tertentu 

memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel laten dependen, 

perubahan dalam Nilai-R Square dapat digunakan.  

Nilai Q-Square relevansi prediktif untuk model konstruktif juga 

digunakan untuk menilai model PLS (Partial Least Square) selain nilai R-

Square. Q-Square mengevaluasi seberapa baik estimasi model dan 

parameter menghasilkan nilai yang diamati. Ketika nilai Q-Square lebih 

dari nol (nol), model dianggap memiliki signifikansi prediktif; bila kurang 

dari nol (nol), model dianggap tidak memiliki relevansi prediktif. 

3.10 Uji hipotesis 

Dalam pengujian hipotesis dapat ditentukan dari t-statistik dan nilai 

probabilitas. T-statistik yang digunakan untuk pengujian hipotesis, 

khususnya dengan menggunakan nilai statistik, adalah 1,65 untuk alfa 5%. 

Bila t-statistics lebih besar dari 1,65 maka hipotesis Ha diterima dan 

hipotesis H0 ditolak. Jika p value kurang dari 0,05, hipotesis diterima atau 

ditolak. 
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BAB IV  

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1 Sejarah Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

 Badan Kepegawaian daerah (BKD) Provinsi Riau sudah beberapa 

kali mengalami perubahan nama. Sebelumnya bernama Badan 

Administrasi dan Diklat Pegawai (BADP) Provinsi Riau. Kemudian 

dengan dikeluarkannya Peraturan Daerah Nomor 08 Tahun 2008 , maka 

Badan Administrasi dan Diklat Pegawai (BADP) Provinsi Riau berganti 

nama menjadi Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau yang 

mengacu pada Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 tentang 

Organisasi Perangkat Daerah. Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

Provinsi Riau merupakan perangkat daerah yang memiliki wewenang 

tugas dan tanggung jawab pada bidang kepegawaian yang merupakan 

organisasi pendukung dalam peningkatan Sumber Daya Aparatur 

Pemerintah di daerah. Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau 

di bentuk dengan Peraturan Daerah Nomor 08 Tahun 2008 tentang 

Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat, Badan Perencanaan Pembangunan 

Daerah dan Lembaga Teknis Daerah Provinsi Riau, yang tertuang dalam 

Bab XIV pasal 36 Peraturan daerah ini tentang Pembentukan Badan 

Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau. Kemudian pada tahun 2014 

BKD berubah nama menjadi Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah yang di singkat dengan (BKP2D) Provinsi Riau di 

bentuk dengan Peraturan Daerah Provinsi Riau Nomor 03 Tahun 2014 
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tentang Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat, Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah dan Lembaga Teknis Daerah Provinsi Riau. 

Selanjutnya pada tahun 2016 BKP2D berubah nama menjadi Badan 

Kepegawaian Daerah (BKD) dengan dikeluarkan peraturan Daerah 

Provinsi Riau Nomor 94 Tahun 2016 tentang kedudukan, susunan 

organisasi, tugas dan fungsi, serta tata kerja Badan Kepegawaian Daerah 

Provinsi Riau. 

4.2 Visi Misi  

4.2.1 Visi 

Mengingat pentingnya visi dan misi bagi suatu organisasi, dengan 

memperhatikan visi dan misi Kepala Daerah maka visi dan misi Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Riau pada Rencana Strategis periode 2014- 

2019 adalah “Mewujudkan Badan Kepegawaian Daerah sebagai Pusat dan 

Pengembangan Aparatur yang Profesional dan Sejahtera menuju Visi Riau 

2025”.  

Makna Yang terkandung dalam Visi:  

a. Pusat pembinaan aparatur, adalah pusat pembinaan aparatur 

pemerintah yang mampu mengkoordinasikan, memadukan, dan 

menyelaraskan kegiatan pembinaan Aparatur Pemerintah Provinsi 

Riau dan Pemerintah Kabupaten/Kota se-Provinsi Riau;  

b. Pengembangan aparatur pemerintah, adalah sebagai pusat 

pengembangan kapasitas dan kapabilitas aparatur sipil negara 

Pemerintah Provinsi Riau yang mampu menyusun rencana dan 
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program/kegiatan (Action plan), agenda-agenda perubahan serta 

melaksanakan program/kegiatan dan agenda tersebut;  

c. Aparatur yang profesional adalah sumber daya manusia aparatur sipil 

negara yang memenuhi syarat-syarat kompetensi dibidang tugas dan 

pekerjaannya, loyal, mempunyai integritas, mampu bekerja keras, dan 

mempunyai motivasi;  

d. Sejahtera, adalah untuk menunjukkan bahwa penghasilan aparatur 

dapat memenuhi tingkat hidup yang layak dengan memperhitungkan 

antara beban kerja dan prestasi keria yang dapat meningkatkan 

motivasi aparatur sipil negara 

4.2.2 Misi 

Secara konseptual, misi adalah rumusan umum mengenai upaya 

upaya yang akan dilaksanakan untuk mewujudkan visi. Rumusan misi 

akan membantu semua komponen untuk memahami substansi yang 

terkandung dalam visi. Dengan demikian, rumusan misi yang baik akan 

memberikan panduan kejelasan arah bertindak semua komponen untuk 

menentukan arah kebijakan, program hingga kegiatan yang berorientasi 

pada pencapaian visi organisasi. Rumusan misi ditetapkan berdasarkan visi 

dengan memperhatikan lingkungan strategis baik, internal maupun 

eksternal. Aspek internal menyangkut kekuatan dan kelemahan. 

Sedangkan aspek eksternal menyangkut peluang dan ancaman. 

Berdasarkan rumusan visi dan telaah lingkungan strategis, Badan 
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Kepegawaian Daerah Provinsi Riau menetapkan misi 2014-2019 sebagai 

berikut:  

a. Meningkatkan mutu sumber daya manusia aparatur sipil negara 

Pemerintah Daerah Provinsi Riau;  

b. Mengembangkan sistem manajemen sumber daya manusia aparatur 

sipil negara yang sesuai dengan tata kelola pemerintahan yang baik 

(good governance) dan pemerintahan yang bersih (good government);  

c. Meningkatkan kapasitas kelembagaan untuk mewujudkan pelayanan 

kepegawaian prima.  

Makna yang terkandung dalam misi tersebut adalah: 

a. Meningkatkan mutu sumber daya manusia aparatur sipil negara 

Pemerintah Daerah provinsi Riau adalah menyediakan sumber daya 

manusia yaitu aparatur yang profesional sesuai dengan bidang 

tugasnya. Dan menjamin kelancaran kebijakan pembinaan dan 

manajemen kepegawaian melalui pendidikan bergelar maupun non 

gelar.  

b. Mengembangkan sistem manajemen sumber daya manusia aparatur 

sipil negara yang sesuai dengan tata kelola ke pemerintahan yang baik 

(Good Governance) dan pemerintah yang bersih (Good Government) 

misi ini memiliki beberapa tujuan sebagai berikut:  

c. Mengembangkan sistem rekrutmen, penempatan dan pengisian 

jabatan yang lebih mengedepankan prinsip objektif, profesional, dan 

akutable;  
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d. Meningkatkan objektivitas, transparansi dan akuntabilitas pembinaan 

dan manajemen kepegawaian mencakup proses penyusunan formasi, 

pangadaan atau rekrutmen, pendidikan dan pelatihan, kenaikan 

pangkat, pengangkatan dalam jabatan, hukuman disiplin dan 

pemberhentian, atau pensiun aparatur sipil negara Pemerintah Provinsi 

Riau; 

e. Optimalisasi sistem pembinaan dan manajemen kepegawaian berbasis 

teknologi, dan sinkronisasi kebijakan kepegawaian. 

4.3 Struktur Organisasi 

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Badan kepegawaian Daerah 

(BKD) Provinsi Riau 
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4.4 Uraian Tugas Pegawai 

1. Kepala badan 

mempunyai tugas membantu gubernur melaksanakan fungsi 

penunjang urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan pemerintah 

daerah pada bidang kepegawaian daerah. Untuk melaksanakan tugas 

tersebut kepal daerah didukung oleh fungsi sebagai berikut : 

a. Penyusunan kebijakan teknis; 

b. Pelaksanaan tugas dukungan teknis; 

c. Pemantauan, evaluasi dan pelaporan tugas dukungan teknis; 

d. Pembinaan teknis penyelenggaraan fungsi penunjang urursan 

pemerintahan daerah 

e. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh gubernur terkait dengan 

tugas dan fungsi pada badan kepegawaian daerah. 

2. Sekretariat 

Dipimpin oleh sekretaris yang mempunyai tugas melakukan 

koordinasi, fasilitasi dan evaluasi pada subbagian perencanaan program, 

subbagian keuangan, perlengkapan dan pengelolaan barang milik daerah 

dan subbagian kepegawaian dan umum. Untuk melaksanakan tugas 

tersebut sekretaris mempunyai fungsi sebagai berikut : 

a. Penyusunan program kerja dan rencana operasional pada 

sekretariat; 

b. Penyelenggaraan pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan memeriksa 

hasil pelaksanaan tugas di lingkungan Sekretariat; 
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c. Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan 

tugas sesuai dengan tugas yang telah dilaksanakan kepada Kepala 

Badan Kepegawaian Daerah; 

d. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan pimpinan sesuai 

tugas dan fungsinya. 

3. Bidang administrasi Kepegawaian 

Bidang administrasi kepegawaian dipimpin oleh kepala bidang 

administrasi kepegawaian yang mempunyai tugas melakukan koordinasi, 

fasilitasi dan evaluasi pad subbidang pengadaan dan tata usaha 

kepegawaian, subbidang sistem informasi manajemen kepegawaian dan 

subbidang pensiun. Dalam melaksanakan tugas tersebut didukung oleh 

fungsi sebagai berikut : 

a. Penyusunan program kerja dan rencana operasional pada bidang 

administrasi kepegawaian; 

b. Penyelenggaraan pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan memeriksa 

hasil pelaksanaan tugas di lingkungan Bidang Administrasi 

Kepegawaian; 

c. Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan 

tugas sesuai dengan tugas yang telah dilaksanakan kepada Kepala 

Badan Kepegawaian Daerah; 

d. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan pimpinan sesuai 

tugas dan fungsinya. 

4. Bidang mutasi 
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Bidang mutasi dipimpin oleh kepala bidang mutasi yang 

mempunyai tugas melakukan koordinasi, fasilitasi danevaluasi 

tugas pada sub bidang kepangkatan, sub bidang jabatan tinggi dan 

administrasi, dan sub bidang jabatan fungsional. Dalam 

melaksankan tugas tersebut kepala bidang didukung oleh fungsi 

sebagai berikut : 

a. Penyusunan program kerja dan rencana operasional pada 

bidang mutasi; 

b. Penyelenggaraan pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan 

memeriksa hasil pelaksanaan tugas di lingkungan bidang 

mutasi; 

c. Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan 

pelaksanaan tugas sesuai dengan tugas yang telah dilaksanakan 

kepada Kepala Badan Kepegawaian Daerah; 

d. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan pimpinan 

sesuai tugas dan fungsinya. 

5. Bidang pengembangan  

Bidang pengembangan dipimpin oleh kepala bidang 

pengembangan yang memiliki tugas melakukan koordinasi, 

fasilitasi dan evaluasi tugas pada subbidang pengembangan 

pendidikan formal pegawai, subbidang pengembangan 

kepemimpinan dan teknis, subbidang pengembangan pendidikan 

fungsional. Dalam melaksanakan tugas sebagaimana yang 
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dimaksud tersebut, kepala bidang mempunyai fungsi sebagai 

berikut : 

a. Penyusunan program kerja dan rencana operasional pada 

Bidang Pengembangan Pegawai; 

b. Penyelenggaraan pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan 

memeriksa hasil pelaksanaan tugas di lingkungan Bidang 

Pengembangan Pegawai; 

c. Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan 

pelaksanaan tugas sesuai dengan tugas yang telah dilaksanakan 

kepada Kepala Badan Kepegawaian Daerah; 

d. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan pimpinan 

sesuai tugas dan fungsinya. 

6. Bidang Pembinaan dan Kesejahteraan Pegawai  

Bidang Pembinaan dan Kesejahteraan Pegawai dipimpin 

oleh kepala bidang pembinaan dan kesejahteraan pegawai yang 

memiliki tugas melakukan koordinasi, fasilitasi dan evaluasi tugas 

pada subbidang kedudukan hukum, subbidang kesejahteraan 

pegawai, subbidang pembinaan pegawai. Dalam melaksanakan 

tugas sebagaimana yang dimaksud tersebut, kepala bidang 

mempunyai fungsi sebagai berikut : 

a. Penyusunan program kerja dan rencana operasional pada 

Bidang Pembinaan dan Kesejahteraan Pegawai; 
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b. Penyelenggaraan pelaksanaan koordinasi, fasilitasi dan 

memeriksa hasil pelaksanaan tugasdi lingkungan Bidang 

Pembinaan dan Kesejahteraan Pegawai; 

c. Penyelenggaraan pemantauan, evaluasi dan pelaporan 

pelaksanaan tugas sesuai dengan tugas yang telah dilaksanakan 

kepada Kepala Badan Kepegawaian Daerah; 

d. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan pimpinan 

sesuai tugas dan fungsinya. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, maka 

kesimpulan yang dapat ditarik berdasarkan hasil penelitian ini adalah : 

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, Learning 

Orientation Organization berpengaruh secara signifikan terhadap Dynamic 

Capability pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau. 

2. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, Learning 

Orientation Organization berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau. 

3. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, Dynamic Capability 

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi Riau. 

4. Learning Orientation Organization berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 

dengan dimediasi Dynamic capability pada Badan Kepegawaian Daerah 

Provinsi Riau. 

6.2 Saran 

Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilaksanakan adalah sebagai berikut:  

1. Kepada Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau diharapkan agar dapat 

memberikan kesempatan Pelatihan (Diklat) yang sesuai dengan bidangnya 

masing-masing agar terus meningkatnya kompetensi pegawai. 
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2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk lebih mengembangkan 

penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi variabel 

kinerja pegawai dengan analisis data yang berbeda dan variabel yang 

lainnya untuk menghasilkan penelitian yang lebih baik lagi. 
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Lampiran 1 Kuesioner  

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SULTAN SYARIF KASIM RIAU 

State Islamic University Of Sultan Syarif Kasim Riau, Indonesia 

 

Kepada: Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Riau 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh, 

Saya Reza Yuliana, Mahasiswa Jurusan Manajemen, Konsentrasi 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang sedang melaksanakan 

penelitian dalam rangka menyelesaikan Skripsi. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui tentang Pengaruh Learning Orientation Organization Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Dynamic Capability Sebagai Variabel Intervening Pada 

Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Provinsi Riau. 

 Pada kesempatan ini saya sangat mengharapkan kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara berkenan menjadi responden dalam penelitian ini. Data yang 

diperoleh dalam penelitian ini hanya untuk kepentingan akademis dan data 

bersifat rahasia serta tidak untuk disebarluaskan. 

Atas kebaikan hati dan partisipasi yang telah Bapak/Ibu/Saudara berikan, 

saya sampaikan terimakasih. 

 

 

                  Hormat Saya, 

 

 

        Reza Yuliana 

NIM. 12070123296 

Email: Rezayuliana1902@gmail.com 
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I. PETUNJUK PENGISIAN 

Pilihlah salah satu jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara anggap tepat dengan 

memberi tanda checklist (✓) pada masing-masing pertanyaan dibawah ini. 

Dimana : 

SS = Sangat Setuju  : 5 

S = Setuju   : 4 

N = Netral   : 3 

TS = Tidak Setuju   : 2 

STS = Sangat Tidak Setuju  : 1 

 

II. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama :   ___________________________  ( boleh diisi boleh tidak) 

2. Jenis Kelamin :       Laki – Laki                Perempuan 

3. Umur :       21 – 30 Tahun   41 – 50 Tahun          

:       31 – 40 Tahun   51 Tahun Keatas 

4. Lama Bekerja :       < 2 Tahun       6 - 8 Tahun           > 12 Tahun 

:       3 – 5 Tahun         9 – 11 Tahun             

5. Pendidikan  :       SMA / SLTA              S1             

 :       DIII                S2/S3 

6. Jabatan        :                      
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III. KUESIONER 

A. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No Pernyataan 
Bobot Jawaban 

SS S N TS STS 

1. 
Hasil kerja Saya telah mencapai standar 

kerja yang ditetapkan  

     

2. 

Saya telah melaksanakan pekerjaan dengan 

baik, dengan penuh ketelitian, dan 

konsentrasi 

     

3. 
Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan standar mutu dari organisasi. 

     

4. 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan hasil 

yang memuaskan. 

     

5. 
Saya dapat meminimalisir kesalahan-

kesalahan dalam mengerjakan tugas. 

     

6. 
Saya mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja. 

     

7. 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu. 

     

8. Saya menyelesaikan pekerjaan lebih cepat.      

9. 
Saya selalu berinisiatif dalam menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik 

     

10. 
Saya mempunyai keinginan untuk 

memberikan hasil yang terbaik. 

     

 

 

B. Variabel Learning Orientation Organization 

No Pernyataan 
Bobot Jawaban 

SS S N TS STS 

1. 
Pemimpin merasa bahwa belajar sebagai 

suatu keunggulan kompetitif. 

     

2. 
Pemimpin merasa bahwa belajar adalah 

investasi untuk masa depan. 

     

3. 

Pemimpin Sangat meenghargai proesees beelajar 

dan meengajar di inteernal maupun eeksteernal 

oerganisasi. 

     

4. Pemimpin Meendoeroeng dan meembangun      
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No Pernyataan 
Bobot Jawaban 

SS S N TS STS 

iklim peembeelajaran di oerganisasi. 

5. 
Pemimpin Foekus keepada meemoetivasi seemua 

individu pada peembeelajaran. 

     

6. 
Pemimpin Meemiliki deedikasi dan keeteeguhan 

yang tinggi. 

     

7. 

Pemimpin Mampu meeningkatkan kualitas 

peembeelajaran seekaligus meemastikan 

keeharmoenisan di seeluruh oerganisasi. 

     

8. 
Pemimpin Meembeerikan peenilaian kritis dari 

oepeerasi seehari-hari oerganisasi. 

     

9. 
Pemimpin Mampu meengadoepsi idee-idee seegar 

untuk peeningkatan peengeetahuan. 

     

10. 
Pemimpin Meemfasilitasi inoevasi dan 

peerubahan. 

     

 

 

C. Variabel Dynamic Capability 

No Pernyataan 
Bobot Jawaban 

SS S N TS STS 

1 

Kami sering meninjau kembali upaya 

pengembangan pelayanan kami untuk 

memastikan pelayanan tersebut sesuai 

dengan kebutuhan. 

     

2. 

Kami mencurahkan banyak waktu untuk 

mengimplementasikan ide-ide untuk 

pelayanan dan meningkatkan pelayanan 

yang sudah ada. 

     

3. 
Kami efektif dalam mengubah informasi 

yang ada menjadi pengetahuan baru. 

     

4. 

Kami efektif dalam menggunakan 

pengetahuan menjadi pelayanan baru. 

     

5 

Kami efektif dalam mengembangkan 

pengetahuan baru yang berpotensi 

mempengaruhi pengembangan pelayanan. 

     

6 
Kami memiliki cara yang efisien untuk 

menemukan, menilai, dan mengambil 
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No Pernyataan 
Bobot Jawaban 

SS S N TS STS 

informasi baru. 

7 
Kami memastikan bahwa sember daya kami 

sesuai dengan kebutuhan. 

     

 

 “Terimakasih Atas Partisipasi Bapak/Ibu/Saudara” 
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Lampiran 2 Tabulasi 

A. Kinerja Pegawai (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 3 4 5 4 5 3 4 

4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

5 5 4 3 4 4 5 4 4 4 

4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 3 5 4 3 3 3 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 

5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 

4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 4 5 3 4 4 5 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
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Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

 

B. Learning Orientation Organization(X) 

x.1 x.2 x.3 x.4 x.5 x.6 x.7 x.8 x.9 x.10 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 3 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 
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x.1 x.2 x.3 x.4 x.5 x.6 x.7 x.8 x.9 x.10 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 

4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 

5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 

4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 3 3 3 3 5 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 

5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 

4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 

4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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x.1 x.2 x.3 x.4 x.5 x.6 x.7 x.8 x.9 x.10 

4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 

4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 

5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 

4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 

5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 3 4 3 4 5 4 5 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 
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x.1 x.2 x.3 x.4 x.5 x.6 x.7 x.8 x.9 x.10 

5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 

 

C. Dynamic Capability (z) 

z.1 z.2 z.3 z.4 z.5 z.6 z.7 

4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 3 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 3 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 5 4 4 

4 4 3 3 5 5 3 

5 4 5 5 5 5 4 

5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 5 

4 4 4 5 5 5 4 

4 4 4 3 3 4 5 

4 4 4 4 4 5 4 

4 4 4 3 4 4 5 

4 4 4 4 5 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 

5 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 5 

5 4 4 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 5 

3 4 3 4 3 5 5 
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z.1 z.2 z.3 z.4 z.5 z.6 z.7 

4 4 4 4 4 5 5 

4 5 5 5 4 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 4 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 4 4 5 

5 5 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 5 

4 5 4 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 4 4 5 

4 4 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 

4 5 4 5 5 4 4 

4 5 5 5 5 5 4 

5 5 4 4 5 4 4 

4 4 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 4 4 5 

4 4 4 5 5 4 4 

4 4 5 4 5 4 5 

4 4 5 5 4 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 

4 4 5 5 5 5 4 

4 5 5 4 4 5 4 

4 4 4 4 4 4 5 

4 4 5 4 5 5 4 

4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 4 

4 5 5 4 4 4 4 

4 4 5 5 5 5 4 

4 5 5 5 5 5 4 
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z.1 z.2 z.3 z.4 z.5 z.6 z.7 

4 4 4 4 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

5 4 5 5 5 5 4 

4 4 5 5 4 5 4 

5 5 4 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 3 4 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 5 4 

4 4 5 5 5 5 4 

4 5 5 5 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 4 

5 4 4 4 5 4 4 

5 5 4 4 3 4 5 

4 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 4 

5 4 4 5 4 4 4 

4 5 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 

5 4 4 5 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 4 

4 4 4 4 4 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 4 4 5 

4 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 

4 3 5 5 5 5 5 

4 5 5 5 5 5 4 

4 5 5 4 5 4 5 

5 4 4 5 4 4 5 
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Lampiran 3 hasil Olahan data 

a. Outer model 1 

 

 

Outer model 2 

 

 

b. Outer Loading 

Variabel Indikator 

Outer 

Loading 

Awal 

Eliminasi Keterangan 

Learning 

Orientation 

X.1 0.595     

X.2 0.705 0.78 Valid 
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Variabel Indikator 

Outer 

Loading 

Awal 

Eliminasi Keterangan 

Organization X.3 0.698     

X.4 0.772 0.802 Valid 

X.5 0.755 0.754 Valid 

X.6 0.713 0.719 Valid 

X.7 0.78 0.751 Valid 

X.8 0.795 0.807 Valid 

X.9 0.698     

X.10 0.672     

Kinerja 

Pegawai 

Y.1 0.755 0.773 Valid 

Y.2 0.798 0.82 Valid 

Y.3 0.738 0.743 Valid 

Y.4 0.854 0.842 Valid 

Y.5 0.817 0.823 Valid 

Y.6 0.691     

Y.7 0.777 0.79 Valid 

Y.8 0.79 0.797 Valid 

Y.9 0.798 0.788 Valid 

Y.10 0.799 0.807 Valid 

Dynamic 

Capability 

Z.1 0.289     

Z.2 0.467     

Z.3 0.825 0.843 Valid 

Z.4 0.856 0.878 Valid 

Z.5 0.77 0.808 Valid 

Z.6 0.751 0.791 Valid 

Z.7 -0.196     

 

 

c. Cross Loading 

No 

Learning 

Orientation 

Organization 

Kinerja 
Dynamic 

Capability 

Y.1 0.418 0.773 0.579 

Y.2 0.296 0.82 0.587 

Y.3 0.284 0.743 0.567 

Y.4 0.324 0.842 0.83 
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No 

Learning 

Orientation 

Organization 

Kinerja 
Dynamic 

Capability 

Y.5 0.336 0.823 0.778 

Y.7 0.24 0.79 0.586 

Y.8 0.27 0.797 0.688 

Y.9 0.295 0.788 0.787 

Y.10 0.306 0.807 0.656 

x.2 0.78 0.448 0.378 

x.4 0.802 0.302 0.295 

x.5 0.754 0.25 0.234 

x.6 0.719 0.208 0.232 

x.7 0.751 0.176 0.16 

x.8 0.807 0.249 0.239 

z.3 0.332 0.724 0.843 

z.4 0.355 0.784 0.878 

z.5 0.353 0.732 0.808 

z.6 0.081 0.573 0.791 

 

Nilai Average Variance Extracted (AVE] 

variabel 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Learning 

Orientation 

Organization 

0.592 

Kinerja 0.638 

Dynamic 

Capability 
0.69 
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Lampiran 4. Uji realibilitas dan uji hipotesis 

 

Nilai Compositel Relliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Learning 

Orientation 

Organization 

0.868 0.904 

Kinerja 0.929 0.935 

Dynamic 

Capability 
0.851 0.865 

 

Uji Hipotesis 

Variabel 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

value

s 

Learning 

Orientation 

Organizatio

n -> 

Dynamic 

Capability 

0.357 0.376 0.083 4.311 0 

Learning 

Orientation 

Organizatio

n -> Kinerja 

0.091 0.095 0.055 1.656 0.049 

Dynamic 

Capability -

> Kinerja 

0.825 0.826 0.04 20.603 0 

Learning 

Orientation 

Organizatio

n -> 

Dynamic 

Capability -

> Kinerja 

0.294 0.31 0.067 4.367 0 
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Koefisien Determinasi 

Variabel 
R-

square 

R-

square 

adjusted 

Dynamic 

Capability 
0.127 0.119 

Kinerja 0.742 0.737 

 

 

𝑅 − 𝑠𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = 1 − [(1 − 𝑅21) × (1 − 𝑅22)] 

= 1 − [(1 − 0.742) × (1 − 0.127)] 

= 1 − (0.258 × 0.873) 

= 1 − (0.225) 

= 0.775 (77%) 
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Lampiran 5 dokumentasi 
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