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MOTTO

“Allah memang tidak menjanjikan hidupmu akan selalu mudah, tapi dua kali

)

Allah berjanji bahwa: fa inna ma’al-* usri Yusra, inna ma’ al-usri Yusra’

(QS. Al-Insyirah: 5-6)
“Minta pertolongan dengan sabar dan shalat, sesungguhnya Allah Bersama orang-

orang yang sabar.”
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(Nadin Amizah)
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“It’s fine to fake it until you make it, until you do, until it true.’

(Taylor Swift)



PERSEMBAHAN

Dengan mengucapkan puji dan syukur ke hadirat Allah SWT atas segala
rahmat, hidayah, Kesehatan, serta kelancaran, sehingga penulis dapat
menyelesaikan skripsi ini. Berbagai proses dan tantangan telah dilalui selama
penyusunan skripsi ini. Oleh karena itu, dengan penuh rasa syukur, skripsi ini

penulis persembahkan kepada:

1. Teristimewa dan terutama, mama Rohmah, terima kasih atas setiap doa yang
tiada henti mama panjatkan demi kemudahan dan kelancaran penulis dalam
menjalani perkuliahan. Dalam setiap sujud, mama tidak pernah lupa menyebut
nama penulis. Kasih sayang, kesabaran, serta didikan mama hingga saat ini,
disertai dukungan yang terus diberikan, menjadi kekuatan terbesar bagi penulis
untuk bertahan dan sampai pada titik ini. Semoga mama senantiasa diberikan
kesehatan dan umur panjang, agar dapat menyaksikan penulis meraih
kesuksesan, karena tanpa doa mama, penulis tidak akan mampu sampai sejauh
ini.

2. Cinta pertamaku dan panutanku, Bapak Hasyim Rahman, terima kasih atas
segala usaha, pengorbanan, dan nasihat yang selalu diberikan kepada penulis.
Kedekatan dan kasih sayang bapak yang begitu besar membuat penulis selalu
merasa memiliki tempat untuk pulang, berbagi cerita, dan menguatkan diri di
setiap keadaan. Dukungan bapak menjadi alasan penulis untuk tetap bertahan,
melangkah, dan tidak menyerah hingga mampu menyelesaikan skripsi ini.
Semoga bapak senantiasa diberikan kesehatan dan umur panjang agar dapat
menyaksikan penulis meraih kesuksesan.

3. Untuk saudara kandung penulis, Mustagim, Mustamin, dan Ramadhan, terima
kasih atas dukungan, kebersamaan, serta perhatian yang selalu diberikan.
Sebagai satu-satunya perempuan di tengah kalian, penulis selalu merasakan
perlindungan, kekuatan, dan kehangatan serta menjadi tempat berbagi bagi
penulis untuk terus bertahan hingga mampu menyelesaikan skripsi ini.

4. Untuk seluruh keluarga besar penulis, terima kasih atas doa, dukungan, dan
kebersamaan yang telah diberikan. Kehadiran keluarga menjadi sumber

kekuatan bagi penulis dalam menyelesaikan skripsi ini.

Vi



ABSTRAK

Fitriani Hasyim / 146120122003, PENGARUH LEARNING AGILITY
TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI PERSON-
ORGANIZATION FIT PADA KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG.
Skripsi. Fakultas ekonomi, bisnis, dan humaniora. Universitas Pendidikan
Muhammadiyah (UNIMUDA) Sorong.

Perkembangan era digital yang semakin pesat mendorong perubahan lingkungan
kerja menjadi lebih dinamis dan kompleks, dan menuntut organisasi memiliki
sumber daya manusia yang adaptif dan responsif terhadap perubahan. Dalam
konteks ini, kemampuan individu untuk belajar secara cepat terhadap perubahan
(learning agility) dan menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja menjadi penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Di sisi lain, kesesuaian antara nilai, norma,
dan karakteristik individu dengan organisasi turut berperan menciptakan hubungan
kerja yang produktif. Dengan demikian, kombinasi antara kemampuan adaptasi dan
keselarasan individu dengan organisasi menjadi aspek yang krusial dalam
mendukung kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh learning agility terhadap kinerja karyawan serta peran person-
organization fit sebagai variabel intervening. Penelitian dilakukan pada karyawan
swasta di Kabupaten Sorong dengan jumlah sampel sebanyak 160 responden
dengan menggunakan teknik purposive sampling. Metode analisis yang digunakan
adalah Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (PLS-SEM)
4.1.1.6. Pengumpulan data kepada karyawan swasta melalui kuesioner skala Likert
1-4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa learning agility berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, serta berpengaruh positif dan signifikan
terhadap person-organization fit. Selanjutnya, person-organization fit terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, person-
organization fit juga mampu memediasi pengaruh learning agility terhadap kinerja
karyawan secara positif dan signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa
peningkatan kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu
dalam belajar dan beradaptasi, tetapi juga oleh tingkat kesesuaian antara individu
dan organisasi. Dengan demikian, organisasi perlu mengembangkan learning
agility dan memperkuat keselarasan nilai untuk mencapai kinerja yang optimal.

Kata Kunci: Learning Agility, Person-Organization Fit, Kinerja Karyawan

vii
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era digitalisasi dan globalisasi modern, perkembangan teknologi
telah mempengaruhi dinamika kehidupan, termasuk telah memasuki lingkup
dunia kerja. Dengan adanya kehadiran teknologi yang terus bertransformasi,
pekerjaan menjadi mudah, produktivitas meningkat, dan peluang untuk
mempercepat pertumbuhan organisasi (Sudiantini et al., 2023). Transformasi
ini juga memiliki implikasi signifikan terhadap dunia kerja, khususnya pada
hal implementasi metode kerja organisasi (Iswandi & Kuswinarno, 2025).
Dengan demikian, perusahaan perlu mengembangkan sumber daya manusia
yang adaptif terhadap metode baru, dan mempunyai kompetensi yang
mendukung terwujudnya kinerja yang unggul (Aprilia & Hidayat, 2024).

Saat ini organisasi atau perusahaan perlu menganggap kompetensi
digital sebagai unsur penting dalam profil karyawan karena kinerja mereka
memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian organisasi (Novita et
al., 2023). Dalam menghadapi persaingan di era digital, sumber daya manusia
dituntut memiliki kompetensi yang menghasilkan nilai tambah bagi
organisasi (Salsabila & Megawaty, 2023). Oleh sebab itu, kompetensi digital
dipandang sebagai kapabilitas mendasar yang wajib dimiliki setiap karyawan
agar menyesuaikan diri dengan dinamika perubahan lingkungan Kkerja
(Marlina, 2025). Sejalan dengan itu, kompetensi digital mendukung adaptasi

karyawan terhadap perubahan kerja (Sari et al., 2025).



Dalam konteks tersebut, transformasi digital menimbulkan tuntutan
pengembangan keterampilan digital di kalangan tenaga kerja (Alieffiansyah
etal., 2024). Keterampilan ini mencakup pemahaman teknologi, analisis data,
dan kecakapan mengoperasikan perangkat digital telah menjadi hal yang
penting dalam dunia kerja saat ini (Damanik et al., 2024). Organisasi
diharuskan untuk mengembangkan kapasitas karyawan dengan
menyelenggarakan pelatihan dan pengembangan yang berfokus memastikan
kompetensi tenaga kerja yang sejalan dengan era modern saat ini (Wahyudi
et al.,, 2023). Penguasaan keterampilan digital berfungsi sebagai dasar
inovasi, kreativitas, dan adaptabilitas untuk daya saing organisasi (Firdaus &
Kuswinarno, 2024).

Konteks global saat ini menekankan pentingnya kemampuan adaptasi
dalam menghadapi dinamika lingkungan kerja yang terus berubah. Laporan
World Economic Forum, (2023), menyebutkan bahwa kemampuan
beradaptasi termasuk dalam sepuluh keterampilan teratas yang dibutuhkan di
era digitalisasi 2030. Kemampuan adaptasi dalam konteks organisasi
berkaitan dengan kesiapan individu dalam menyesuaikan sikap, nilai, dan
perilaku kerjanya dengan perubahan lingkungan serta budaya organisasi
(Wicaksono et al., 2023). Kesesuaian antara individu dan organisasi tersebut
disebut sebagai person—organization fit, yaitu tingkat keselarasan nilai dan
tujuan karyawan dengan nilai serta arah organisasi (Wulandari et al., 2023).
P—O fit yang tinggi membantu karyawan menerima perubahan, meningkatkan
keterikatan organisasi, dan mendukung pencapaian tujuan kerja di tengah

dinamika lingkungan kerja yang terus berubah-ubah (Banister & Ardi, 2025).



Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa learning agility merupakan
salah satu kriteria utama yang digunakan organisasi global dalam
mengidentifikasi talenta berpotensi tinggi. Kemampuan individu untuk
belajar secara cepat, mengolah pengalaman, dan menyesuaikan diri terhadap
perubahan menjadi semakin penting seiring dengan percepatan transformasi
digital yang mengubah sistem kerja, teknologi, dan pola interaksi dalam
organisasi. Kondisi ini menempatkan learning agility sebagai faktor kunci
yang berperan dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan di berbagai
konteks organisasi (Church et al., 2015);(De Meuse, 2022). Sejalan dengan
kondisi tersebut, perubahan yang berlangsung secara terus-menerus dalam
dunia kerja menuntut pekerja beradaptasi dalam merespons dinamika
lingkungan organisasi, sehingga kemampuan adaptasi menjadi determinan
penting dalam pencapaian kinerja (Saputra & Kuncoro, 2021).

Keberhasilan organisasi dipengaruhi dari peran kualitas sumber daya
manusia, sehingga perusahaan selalu berupaya meningkatkan kualitas
kinerja karyawan yang semakin menantang seiring dengan kompleksitas
tuntutan pekerjaan di era transformasi digital (Haratua et al., 2025). Pada saat
ini kesiapan individu untuk beradaptasi dinilai sejalan dengan fenomena
perubahan dan perkembangan teknologi yang berlangsung cepat.
Kemampuan ini sangat penting dalam menghadapi proses pembelajaran yang
berbasis digital yang menuntut kecepatan adaptasi terhadap sistem dan
teknologi kerja yang terus berkembang (Riawan et al., 2021). Kemampuan
beradaptasi dan belajar cepat tercermin dalam learning agility yang

mendorong efektivitas kerja dan peningkatan kinerja (Serena et al., 2025).



Learning agility adalah kemampuan individu untuk beradaptasi
secara cepat dan memperoleh pembelajaran dari berbagai pengalaman yang
dihadapi (Putri et al., 2026). Learning agility dipahami sebagai kemampuan
untuk belajar secara cepat dan menyesuaikan diri dalam menghadapi
perubahan lingkungan kerja, termasuk perubahan yang dipicu oleh disrupsi
era modern saat ini (Priskila, 2025). Pada dasarnya Learning agility yaitu
proses belajar serta pengintegrasian hasil pembelajaran ke dalam situasi baru
untuk mendukung efektivitas kerja dan meningkatkan kinerja dalam
menghadapai dinamika perubahan organisasi (De Meuse, 2019). Individu
yang memiliki learning agility cenderung berkontribusi lebih efektif di
tempat kerja karena mereka termotivasi untuk berkinerja baik dalam berbagai
kondisi yang berbeda dan menantang (Jatmika & Puspitasari, 2019).

Dalam menghadapi tuntutan perubahan yang cepat di lingkungan
kerja modern, kemampuan karyawan untuk beradaptasi menjadi sangat
penting (Nugis & Sanggarwati, 2024). Namun, masih terdapat karyawan
yang menunjukkan keterbatasan dalam menginternalisasi pengalaman baru
sebagai dasar penyesuaian diri terhadap dinamika organisasi (Tampubolon,
2022). Beberapa karyawan mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri
dengan perubahan. Learning agility menjadi faktor yang sangat berpengaruh,
karena rendahnya kemampuan ini dapat menghambat adaptasi karyawan
terhadap dinamika perubahan, di mana keterbatasan dalam kemampuan ini
dapat berdampak pada tingkat Person-organization fit, yang pada akhirnya

berdampak pada kinerja karyawan (Febrianti & Winarta, 2024).



Person-organization fit mengacu pada persepsi karyawan bahwa
nilai-nilai, tujuan, kebutuhan, dan kepribadian mereka selaras dengan nilai
nilai, tujuan, kebutuhan, dan kepribadian organisasi, sehingga menumbuhkan
rasa kompatibilitas dan tujuan bersama (Kooij & Boon, 2018). Setiap
individu dalam organisasi memiliki latar belakang yang beragam, maka
penting bagi organisasi untuk memahami kebutuhan maupun harapan
karyawannya (Anindita, 2020). Person-organization fit mengacu pada
keselarasan antara nilai-nilai individu dan nilai-nilai yang dianut organisasi
yang menjadi dasar dalam mendukung keberhasilan organisasi, karena
mampu mendorong tercapainya kinerja karyawan secara optimal (Fatmasari,
2017).

Kinerja karyawan merupakan hasil atau kemampuan yang
ditunjukkan oleh individu saat melakukan suatu pekerjaan (Rustiana et al.,
2021). Kinerja dapat tercermin dari output akhir yang berbentuk perilaku,
kompetensi, kecakapan, sarana, serta keterampilan spesifik yang
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi (Tinggogoy & Reza,
2022). Menurut Badriyah et al., (2022), kinerja karyawan merupakan faktor
penting yang mempengaruhi kemajuan dan perkembangan suatu organisasi.
Oleh sebab itu, organisasi dan karyawan melalukan upaya untuk
mewujudkan kinerja yang terbaik dan berkualitas. Selain itu, kinerja juga
dipengaruhi oleh person-organization fit yang mendorong individu untuk
menyelaraskan nilai dan tujuan individu dengan organisasi, sehingga
berkontribusi terhadap perbaikan proses kerja dan pencapaian tujuan

organisasi (Rifgi & Ningsih, 2022).



Mengacu pada temuan terdahulu, penelitian ini menegaskan bahwa
learning agility dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Aprilia &
Hidayat (2024), learning agility memungkinkan karyawan untuk
memperoleh pembelajaran secara lebih cepat, menyesuaikan diri terhadap
perubahan, serta menerapkan pengetahuan baru dalam pelaksanaan tugas
sehari-hari yang kemudian berpengaruh pada peningkatan kinerja. Hasil ini
konsisten dengan penelitian yang disampaikan oleh Salsabila & Megawaty,
(2023), bahwa peningkatan kinerja dapat dipengaruhi oleh learning agility
melalui kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap perubahan,
menunjukkan kelincahan dan mengubah pola belajar dalam menghadapi
tantangan kerja. Tingkat learning agility yang lebih tinggi mencerminkan
kapasitas karyawan yang lebih besar dalam mencapai hasil kerja yang
optimal.

Sejalan dengan pentingnya learning agility, person-organization fit
juga menjadi faktor penentu dalam meningkatkan kinerja karyawan. Menurut
Sari et al., (2025), penelitian menunjukkan bahwa person-organization fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa kesesuaian nilai dan budaya antara individu
dan organisasi mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Temuan tersebut diperkuat oleh
penelitian Saputro (2024), yang menyatakan bahwa tingginya person-
organizational fit mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal,
sehingga berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan Kkinerja

karyawan melalui keselarasan nilai dan tujuan antara individu dan organisasi.



Kedua temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat kesesuaian antara individu
dan organisasi menjadi faktor krusial dalam menghadapi perubahan
lingkungan kerja.

Fenomena adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja juga terlihat
pada pola kerja karyawan swasta di Kabupaten Sorong. Perkembangan
teknologi telah mengubah berbagai aktivitas kerja yang sebelumnya
dilakukan secara manual menjadi berbasis sistem digital, terutama dalam
pelaksanaan tugas sehari-hari. Perubahan ini menuntut adanya learning
agility karyawan, yaitu kesiapan untuk terus belajar, menyesuaikan pola
pikir, serta merespons perubahan sistem dan metode kerja yang semakin
dinamis. Oleh sebab itu, transformasi ini menuntut adanya kesesuaian antara
nilai, tujuan, dan harapan karyawan dengan sistem serta arah organisasi.
Person-organization fit yang baik memungkinkan karyawan menerima dan
menyesuaikan diri terhadap perubahan tersebut secara lebih optimal,
sehingga proses kerja dapat berjalan lebih efektif. Pada akhirnya, keselarasan
antara individu dan organisasi berperan penting dalam mendorong
peningkatan Kinerja karyawan di tengah dinamika teknologi dan tuntutan
kerja yang terus berkembang.

Transformasi digital di Kabupaten Sorong dan wilayah Papua Barat
Daya menunjukkan perkembangan yang semakin nyata, ditandai dengan
peningkatan infrastruktur teknologi informasi dan komunikasi. Salah satu
indikator percepatan tersebut adalah mulai beroperasinya jaringan 5G di
Sorong, yang mencerminkan upaya pemerataan akses teknologi digital di

wilayah Indonesia Timur (SorongNews, 2025). Namun, perkembangan



infrastruktur digital tersebut belum sepenuhnya diimbangi dengan kesiapan
sumber daya manusia. Kajian akademik menunjukkan bahwa literasi digital
di Papua Barat Daya masih menghadapi berbagai tantangan, seperti
keterbatasan keterampilan teknis dan rendahnya kemampuan pemanfaatan
teknologi secara optimal (Halik et al., 2025).

Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa meskipun transformasi
digital telah berlangsung dari sisi sistem dan mekanisme kerja organisasi,
tingkat kemampuan karyawan dalam belajar dan menyesuaikan diri secara
cepat terhadap perubahan teknologi (learning agility) masih menunjukkan
perbedaan, khususnya pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong. Dalam
praktiknya, perbedaan ini terlihat pada proses kerja sehari-hari, seperti
pengelolaan data, kegiatan operasional, administrasi, dan pelaporan kerja
yang semakin menuntut pemanfaatan sistem digital. Ketika kemampuan
adaptasi karyawan belum selaras dengan sistem kerja yang diterapkan
organisasi, kondisi tersebut berpotensi menimbulkan ketidaksesuaian antara
karakteristik individu dengan nilai, sistem kerja, serta tuntutan organisasi
(person—organization fit). Ketidaksesuaian tersebut berdampak pada kinerja
karyawan yang belum optimal dalam konteks learning agility.

Berdasarkan pengamatan dan observasi peneliti 2025, permasalahan
yang muncul di lingkungan kerja sektor karyawan swasta di Kabupaten
Sorong, terlihat bahwa kemampuan karyawan menyesuaikan diri dengan
tuntutan kerja berbasis digital berbeda-beda. Perbedaan tingkat learning
agility tersebut mempengaruhi sejauh mana karyawan mampu

memanfaatkan sistem dan teknologi kerja yang diterapkan oleh organisasi.



Ketika kemampuan adaptasi individu tidak sepenuhnya selaras dengan
tuntutan, nilai, dan sistem kerja organisasi, kondisi ini mencerminkan adanya
variasi person—organization fit yang berpotensi membatasi optimalisasi
perilaku kerja dan pemanfaatan teknologi secara efektif. Akibatnya,
kontribusi learning agility terhadap peningkatan kinerja karyawan tidak
selalu berlangsung secara optimal. Fenomena ini menunjukkan pentingnya
meneliti pengaruh learning agility terhadap kinerja karyawan dengan
mempertimbangkan peran person—organization fit sebagai variabel
intervening. Memahami bagaimana variabel langsung dan tidak langsung
saling memengaruhi dalam berbagai konteks.

Penelitian terdahulu menunjukkan adanya celah penelitian yang perlu
mendapat perhatian lebih lanjut. Sejumlah studi, seperti yang dilakukan oleh
Salsabila & Megawaty (2023) serta Aprilia & Hidayat (2024), menemukan
bahwa learning agility berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Namun demikian, sebagian besar penelitian tersebut masih berfokus pada
hubungan langsung antara learning agility dan Kinerja, tanpa
mempertimbangkan peran faktor kesesuaian antara individu dan organisasi
(person-organization fit). Padahal, perbedaan tingkat kesesuaian nilali,
tujuan, dan sistem kerja organisasi dengan karakteristik karyawan berpotensi
memengaruhi sejauh mana learning agility dapat berkontribusi terhadap
kinerja secara optimal. Pada aspek lain, terdapat perbedaan dari sisi lokasi
penelitian, karena sebagian besar studi terdahulu dilakukan pada organisasi
di wilayah perkotaan atau daerah dengan tingkat perkembangan ekonomi

yang lebih maju, sehingga konteks daerah seperti Kabupaten Sorong masih



jarang diteliti. Perbedaan karakteristik lingkungan kerja, budaya organisasi,
serta kualitas sumber daya manusia di Kabupaten Sorong berpotensi
menimbulkan dinamika hubungan yang tidak sepenuhnya sejalan dengan
temuan penelitian sebelumnya. Oleh sebab itu, penelitian ini bertujuan untuk
mengisi celah penelitian dengan mengkaji pengaruh learning agility terhadap
kinerja karyawan melalui person—organization fit sebagai variabel
intervening.

Dengan keterbatasan konteks, sebagian penelitian sebelumnya masih
menggunakan pendekatan analisis regresi atau analisis jalur sederhana,
sehingga belum mampu menjelaskan mekanisme pengaruh tidak langsung
antar variabel secara komprehensif. Oleh sebab itu, penelitian ini
menerapkan pendekatan Structural Equation Modeling—Partial Least
Squares (SEM-PLS) dalam menganalisis pengaruh learning agility terhadap
kinerja karyawan melalui person-organization fit sebagai variabel
intervening. Penetapan jumlah sampel dilakukan menggunakan pendekatan
rumus Hair agar data yang diperoleh dapat merepresentasikan karakteristik
populasi karyawan swasta di Kabupaten Sorong secara proporsional.

Penelitian ini juga mengacu pada teori kompetensi (competency
theory) sebagai grand theory yang dikemukakan oleh Boyatzis (2008), yang
menekankan bahwa kinerja individu ditentukan oleh kompetensi yang
dimilikinya. Kompetensi tersebut mencakup kemampuan individu untuk
belajar dari pengalaman dan beradaptasi terhadap situasi kerja yang baru dan
dinamis, yang dalam konteks penelitian ini direpresentasikan oleh learning

agility. Kemampuan tersebut berperan dalam membentuk kesesuaian antara
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karakteristik individu dengan nilai, tujuan, dan sistem kerja organisasi, yang
dikenal sebagai person—organization fit. Tingkat kesesuaian ini menentukan
derajat optimalisasi pemanfaatan kompetensi individu dalam lingkungan
kerja.

Pemahaman mengenai person—organization fit juga diperkuat oleh
Theory of Work Adjustment (TWA) yang dikemukakan oleh Dawis &
Lofquist (1984), dalam Figueroa-Torres et al., (2025), yang menekankan
adanya hubungan timbal balik antara karakteristik individu dan tuntutan
pekerjaan. Dalam konteks penelitian ini, learning agility mendukung proses
penyesuaian kognitif, perilaku, dan nilai kerja individu terhadap tuntutan
pekerjaan, sistem dan prosedur Kkerja organisasi, serta nilai dan tujuan
organisasi. Proses penyesuaian tersebut memperkuat terbentuknya person—
organization fit, sehingga kompetensi individu dapat dimanfaatkan secara
optimal dan pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis peran learning agility dalam meningkatkan
Kinerja karyawan melalui person—organization fit pada karyawan swasta di
Kabupaten Sorong. Lebih lanjut, noble purposes dari penelitian ini
diharapkan menjadi dasar pengembangan kebijakan SDM yang adaptif
terhadap tuntutan transformasi digital. selanjutnya, temuan penelitian ini
dapat dijadikan sebagai acuan untuk merancang program pengelolaan dan
pengembangan SDM yang berorientasi pada peningkatan kesesuaian antara
karakteristik karyawan dengan nilai, tujuan, dan sistem kerja organisasi,

sehingga mendukung optimalisasi kinerja dan efektivitas kerja organisasi.
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Berdasarkan uraian tersebut, urgensi penelitian ini muncul seiring
dengan percepatan transformasi digital yang menuntut karyawan swasta di
Kabupaten Sorong untuk mampu menyesuaikan diri dengan perubahan cara
kerja. Namun, perbedaan tingkat kesiapan dan kemampuan adaptasi
karyawan dalam menghadapi dinamika perubahan tersebut berpotensi
menimbulkan ketidaksesuaian antara karakteristik individu dengan nilai,
sistem, dan tuntutan organisasi. Kondisi ini dapat menghambat optimalisasi
person—organization fit dan berdampak pada kinerja karyawan yang belum
optimal. Dalam konteks tersebut, pemahaman mengenai peran learning
agility menjadi penting, mengingat learning agility dipahami sebagai
kemampuan karyawan untuk belajar secara cepat dan menyesuaikan diri
terhadap perubahan tuntutan pekerjaan dalam lingkungan kerja yang
dinamis.

Hasil temuan dan analisis fenomena dan permasalahan di atas
menunjukkan bahwa penelitian ini mengambil judul “Pengaruh Learning
Agility Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Person-Organization Fit Pada
Karyawan di Kabupaten Sorong.” Penelitian ini dilakukan karena terdapat
kesenjangan antara tuntutan era digital dengan kemampuan adaptasi
karyawan menyesuaikan diri terhadap perubahan sistem dan cara kerja
organisasi. Perbedaan tersebut berpotensi menimbulkan ketidaksesuaian
antara karakteristik individu dengan nilai, tujuan, dan sistem organisasi, yang
akhirnya berdampak pada kinerja karyawan. Dengan demikian, penelitian ini
diharapkan memberikan gambaran mengenai peran learning agility dalam

mendukung peningkatan kinerja karyawan melalui optimalisasi P-O Fit.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian yang tercakup dalam latar belakang masalah di

atas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut:

1.

Apakah terdapat pengaruh langsung learning agility terhadap kinerja

karyawan di Kabupaten Sorong?

Apakah terdapat pengaruh langsung learning agility terhadap person-

organization fit pada karyawan di Kabupaten Sorong?

Apakah terdapat pengaruh langsung person-organization fit terhadap
kinerja karyawan di Kabupaten Sorong?

Apakah learning agility memiliki pengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui person-organization fit sebagai variabel

intervening pada karyawan di Kabupaten Sorong?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan dapat ditetapkan tujuan

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Menganalisis pengaruh langsung learning agility terhadap kinerja karyawan
di Kabupaten Sorong.

Menganalisis pengaruh langsung learning agility terhadap person-
organization fit di Kabupaten Sorong.

Menganalisis pengaruh langsung person-organization fit terhadap Kinerja
karyawan di Kabupaten Sorong.

Menganalisis pengaruh tidak langsung learning agility terhadap kinerja
karyawan melalui person-organization fit sebagai variabel intervening pada

karyawan di Kabupaten Sorong.



1.4 Manfaat Penelitian
Dalam pelaksanaannya, hasil penelitian ini diharapkan memberikan
kontribusi secara teoritis melalui pengembangan ilmu pengetahuan, serta
secara praktis yang dapat dimanfaatkan oleh instansi dan karyawan dalam
meningkatkan Kkinerja sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis

a. Berkontribusi dalam kemajuan ilmu manajemen sumber daya
manusia, terutama yang berkaitan dengan hubungan antara learning
agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan.

b. Menjadi pedoman dan rujukan untuk penelitian berikutnya yang
meneliti variabel-variabel sejenis, terutama dalam sektor karyawan
swasta di Kabupaten Sorong.

c. Mengembangkan kajian akademis mengenai  signifikansi
kemampuan adaptif karyawan (learning agility) sebagai elemen
strategis dalam membangun kesesuaian antara individu dan
organisasi (person—organization fit), sehingga dapat mendukung
peningkatan kinerja karyawan.

d. Menyediakan kerangka konseptual yang dapat diuji dan
dikembangkan lebih lanjut pada berbagai organisasi atau sektor lain
di Wilayah Indonesia Timur, sehingga dapat memperkaya literatur
mengenai transformasi digital, learning agility, person—organization

fit, dan kinerja sumber daya manusia.
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2. Manfaat Praktis

a. Bagi Organisasi/Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi dasar perumusan strategi
pengembangan karyawan yang adaptif di era modern saat ini untuk
meningkatkan person—organization fit dan kinerja karyawan.

b. Bagi Karyawan
Menjadi pendorong bagi karyawan untuk memahami pentingnya
kemampuan belajar dan beradaptasi (learning agility) dalam
menyesuaikan diri dengan tuntutan organisasi, sehingga dapat
meningkatkan kesesuaian antara individu dan organisasi (person—
organization fit) yang berdampak pada kinerja karyawan.

c. Bagi Peneliti
Penelitian ini dapat memberikan pengalaman akademik dan empiris
bagi peneliti serta menjadi referensi dalam pengembangan kajian
mengenai learning agility dan person—organization fit terhadap
kKinerja karyawan.

d. Bagi Mahasiswa
Studi ini membrikan wawasan akademis dan empiris mahasiswa
mengenai pentingnya kemampuan adaptasi individu (learning
agility) serta kesesuaian individu dengan organisasi (person—
organization fit) sebagai faktor yang memengaruhi Kinerja
karyawan, sekaligus menjadi bahan rujukan dalam penyusunan

karya ilmiah.
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1.5 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel menurut Ondeng & Rahman (2025),
adalah penjabaran variabel penelitian ke dalam masing-masing indikator yang
berbeda, sehingga dapat diukur dengan jelas. Pengukuran terhadap indikator
dalam penelitian ini menggunakan skala likert dengan interval 1 hingga 4,

yang berkisar dari pilihan 'sangat tidak setuju’ hingga 'sangat setuju’ Amirin

(2010) dalam Syofian et al., (2015).

Tabel 1.1 Definisi Operasional Variabel

kerja, termasuk
dalam konteks era
digital,  dengan
demikian

diperlukan adanya
kesadaran untuk

meningkatkan

keterampilan atau

No \Variabel Definisi Indikator Pengukuran
1. Learning Learning agility | 1. People Skala Likert
agility adalah agility 1-4
(Variabel kemampuan 2. Result
Independen individu  untuk | agility
X). belajar dan | 3. Mental
beradaptasi agility
terhadap 4. Change
perubahan dalam | agility
menghadapi (De  Meuse,
berbagai  situasi | 2019)
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kemampuan baru

pada setiap

individu.
Person- Person- 1. Kesesuaian | Skala Likert
organization organization fit | nilai 1-4
fit (Variabel adalah 2. Kesesuaian
Intervening kesesuaian antara | tujuan
2). individu dan | 3.  Pemenuhan

organisasi yang | kebutuhan

tercermin melalui | karyawan

pemenuhan 4. Kesesuaian

kebutuhan kepribadian

karyawan dengan | budaya

fasilitas dan | (Endri &

sistem kerja yang | Agus, 2025)

disediakan

organisasi, serta

keselarasan

antara  tuntutan

pekerjaan  dan

kemampuan

karyawan dalam

memenuhi

tuntutan tersebut
Kinerja Kinerja 1. Kualitas Skala Likert
Karyawan merupakan 2. Ketepatan 1-4
(Variabel bentuk waktu
Dependen pencapaian 3. Efektivitas
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Y).

kerja yang
ditunjukkan
oleh seseorang
dalam

menjalankan
tugas  sesuai
tanggung

jawab  yang

diberikan.

4. Kemandirian

5.Komitmen kerja

(Silalahi et al.,

2022)

Sumber: Diolah oleh penulis pada tahun (2026)
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teori

Kajian teori adalah komponen pada penelitian yang berfungsi sebagai
landasan konseptual untuk memahami serta menjelaskan konsep yang
berkaitan dengan topik yang diteliti. Kajian teori yang disusun menjadi
pedoman dalam menetapkan langkah-langkah penelitian serta memperkuat
argumentasi yang akan dibuktikan secara empiris (Surahman et al., 2020).
Lebih lanjut, kajian teori berperan dalam menentukan kerangka berpikir, hal
ini mendukung penelitian dilakukan secara terarah (Nursulis & Muspawi,
2024).

Penelitian ini menggunakan grand theory yang digunakan yaitu teori
kompetensi (competency theory) yang dikemukakan oleh Boyatzis (2008), yang
menekankan bahwa kompetensi individu tercermin dalam kemampuan untuk
belajar secara berkelanjutan dan beradaptasi terhadap tuntutan pekerjaan yang
terus berubah. Dalam konteks transformasi di era digital, learning agility
dipahami sebagai kompetensi adaptif yang memungkinkan karyawan
menyesuaikan cara kerja dan mengembangkan kemampuan baru sesuai dengan
perubahan sistem dan mekanisme kerja organisasi.

Sejalan dengan perkembangan transformasi di era digital, perubahan
sistem dan mekanisme kerja organisasi menuntut adanya kesesuaian antara
kompetensi individu dengan nilai, sistem, dan tuntutan organisasi. Kesesuaian

ini tercermin dalam konsep person—organization fit, yang menunjukkan
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sejauh mana karakteristik, nilai, dan kompetensi karyawan selaras dengan
kebutuhan dan arah organisasi. Pemahaman mengenai person—organization
fit tersebut diperkuat oleh Theory of Work Adjustment (TWA) yang
dikemukakan oleh Dawis & Lofquist (1984) dalam Figueroa-Torres et al.,
(2025), yang menekankan pentingnya hubungan timbal balik antara
karakteristik individu dan tuntutan pekerjaan. Teori ini menjelaskan bahwa
kesesuaian akan tercapai apabila kemampuan individu selaras dengan
tuntutan pekerjaan (abilities—job requirements) serta kebutuhan individu
terpenuhi oleh sistem dan dukungan organisasi (needs—supplies).

Dalam konteks penelitian ini, learning agility berperan sebagai
mekanisme penyesuaian yang memungkinkan karyawan merespons
perubahan tuntutan pekerjaan, menyesuaikan perilaku kerja dengan sistem
organisasi, serta menyelaraskan nilai pribadi dengan nilai organisasi. Proses
penyesuaian tersebut mendorong terbentuknya person—organization fit yang
optimal, sehingga karyawan dapat memanfaatkan kompetensinya secara
efektif dan pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.

Pada penelitian ini, disajikan sejumlah kajian teori yang mendasari
penyusunan penelitian secara menyeluruh. Kajian teori tersebut menjadi dasar
dalam menganalisis variabel yang menjadi fokus penelitian. Adapun variabel

yang dimaksud meliputi:

2.1.1 Learning Agility

Learning agility merujuk pada kemampuan individu untuk belajar dan
beradaptasi terhadap perubahan dan mampu menghadapi berbagai situasi,

dengan demikian diperlukan adanya kesadaran untuk meningkatkan
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keterampilan atau kemampuan baru pada setiap individu (Windiyanaputri &
Darmawan, 2024). Dalam konteks lingkungan kerja yang ditandai oleh
percepatan perubahan teknologi digital, kemampuan ini menjadi semakin
penting karena karyawan dihadapkan pada cara kerja, sistem, dan tuntutan
pekerjaan yang terus mengalami pembaruan. Sejalan dengan pendapat
Gravett & Caldwell (2016), learning agility merupakan kemampuan belajar
individu yang berkaitan dengan kemampuan untuk beradaptasi serta kemauan
dalam menghadapi situasi baru, dan juga digunakan untuk memprediksi
kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas baru.

Learning agility merupakan penerapan nyata dari pembelajaran
individu yang tercermin melalui kemampuan dalam memperoleh
pengetahuan baru. Kemampuan ini dimanfaatkan untuk mengoptimalkan
potensi yang lebih tinggi agar meningkatkan kinerja dan memperbesar
peluang keberhasilan dalam pekerjaan (Wardhani et al., 2022). Learning
agility membuat individu untuk lebih adaptif dalam memahami perubahan
pola kerja serta mengidentifikasi situasi baru yang menuntut penyesuaian
kemampuan, termasuk dalam penggunaan sistem dan proses kerja yang terus
berkembang seiring dengan dinamika era digital. Selain itu, learning agility
mengidentifikasi aspek yang memerlukan perbaikan, pengembangan,
maupun penyelesaian secara tepat (Riswan et al., 2021).

Dinamika perubahan yang berlangsung secara berkelanjutan dalam
dunia kerja, khususnya seiring dengan transformasi digital mengharuskan
individu untuk mampu beradaptasi secara cepat dalam menghadapi perubahan

yang terjadi (Syarqi & Widiana, 2024). Oleh karena itu, menurut Saputra &
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Kuncoro (2021), learning agility menjadi faktor strategis dalam pengelolaan
sumber daya manusia karena berperan dalam meningkatkan kemampuan
karyawan untuk menyesuaikan diri dengan nilai, sistem, dan tuntutan
organisasi, sehingga mendorong terbentuknya kesesuaian antara individu dan
organisasi.

Hasil analisis mengindikasikan bahwa learning agility merupakan
kemampuan krusial bagi individu untuk beradaptasi dengan perubahan,
terutama dalam konteks transisi di era digital yang berlangsung secara cepat.
Kemampuan ini mendorong individu untuk belajar dari pengalaman dan
mengembangkan potensi diri untuk meningkatkan kinerja. Bagi karyawan
swasta di Kabupaten Sorong, learning agility berperan strategis dalam
membantu penyesuaian dengan sistem dan tuntutan organisasi untuk

mendukung tercapainya kinerja karyawan yang optimal.

2.1.1.1 Tujuan Learning Agility

Learning agility dipandang sebagai salah satu kompetensi strategis
dalam pengembangan sumber daya manusia, karena memiliki kontribusi
langsung terhadap kemampuan individu dalam menanggapi perubahan secara
efektif melalui proses belajar yang cepat dan adaptif (Dewi, 2023). Konsep
ini  menekankan kapasitas individu dalam mengelola pengalaman,
mengintegrasikan pengetahuan baru, serta menyesuaikan pola pikir dan
perilaku sesuai tuntutan situasional (Prahara, 2025).

Dengan demikian, pembahasan mengenai tujuan pengembangan
learning agility menjadi penting untuk memahami perannya dalam

peningkatan kapabilitas individu maupun organisasi yang dihadapkan pada
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perubahan dan tuntutan kerja di era digital (Sari et al., 2025). Menurut Putri

& Suharti (2021), terdapat beberapa tujuan dari learning agility sebagai

berikut:

1. Meningkatkan kapasitas adaptasi individu terhadap dinamika dan
perubahan yang terjadi dalam lingkungan kerja yang terus berkembang.

2. Mendorong proses pembelajaran berkelanjutan, sehingga individu mampu
menginternalisasi pengalaman dan mengaplikasikannya pada konteks baru
secara efektif.

3. Mengembangkan learning goal orientation, yaitu orientasi tujuan belajar
yang mendorong individu untuk terus meningkatkan kemampuan,
menerima umpan balik, dan mengembangkan kompetensi melalui refleksi
dan pembelajaran aktif.

4. Memperkuat keunggulan kompetitif organisasi melalui pengembangan
SDM yang inovatif, memiliki kemampuan berpikir strategis, dan berperan
aktif dalam proses perubahan.

Secara keseluruhan, tujuan dari pengembangan learning agility adalah
menciptakan individu yang adaptif, mampu belajar secara berkelanjutan, dan
efektif dalam menerapkan pengetahuan dalam situasi baru. Peningkatan
orientasi pada tujuan belajar menjadi landasan untuk mendorong
pengembangan kompetensi dan penerimaan umpan balik dengan cara yang
positif (Fauziah et al., 2024). Di tingkat organisasi, learning agility berfungsi
untuk memperkuat keunggulan bersaing melalui sumber daya manusia yang
inovatif dan responsif terhadap perubahan kerja yang terdigitalisasi (Priskila,

2025). Dengan demikian learning agility menjadi komponen penting dalam
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peningkatan kemampuan individu maupun organisasi untuk menyesuaikan
diri dengan tuntutan kerja di era digital.
2.1.1.2 Aspak-Aspek Learning Agility
Menurut De Meuse & Feng (2015), learning agility adalah kemampuan
individu untuk belajar dari pengalaman dan menerapkannya pada situasi baru
sebagai bagian dari proses adaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja, yang
tersusun atas beberapa aspek sebagai berikut:
1. Perspektif kognisi
Mengacu pada kemampuan individu berpikir kritis dan strategis dalam
menghadapi masalah kompleks, dengan melihat isu secara menyeluruh
dan mempertimbangkan berbagai kemungkinan solusi. Oleh karena itu,
kemampuan ini mencerminkan cara individu memahami situasi baru
dan merespons perubahan secara rasional dan terarah.
2. Pemahaman interpersonal
Kemampuan individu untuk menjalin hubungan dan berkomunikasi
dengan orang, memahami motivasi dan kemampuan mereka,
membangun kepercayaan, serta memanfaatkan potensi tersebut untuk
mencapai  keberhasilan kerja. Aspek ini mendukung proses
pembelajaran dan penyesuaian diri juga terjadi melalui interaksi sosial
di lingkungan kerja.
3. Kemampuan beradaptasi terhadap perubahan
Kesiapan individu untuk antusias mempelajari ide dan metode baru,
bersikap terbuka terhadap perubahan, serta mencari pendekatan inovatif

dalam melaksanakan pekerjaan.



4. Menanggapi umpan balik
Mencerminkan cara individu secara aktif menerima dan menilai
masukan dari orang lain, menilai kualitasnya dengan cermat, dan
menindaklanjuti informasi tersebut dengan langkah-langkah perbaikan
untuk meningkatkan kinerjanya. kemampuan menanggapi umpan balik
menunjukkan kesiapan individu untuk belajar dan menyesuaikan diri
terhadap tuntutan pekerjaan yang terus berkembang.

Secara keseluruhan, learning agility dapat dipahami sebagai
kemampuan menyeluruh yang memungkinkan individu untuk belajar dari
pengalaman dan mengaplikasikannya pada berbagai situasi baru, sehingga
mendukung efektivitas dalam menghadapi dinamika pekerjaan di era
transformasi digital. Kemampuan ini juga mendorong individu beradaptasi
dengan perubahan dan mengembangkan strategi kerja untuk meningkatkan

Kinerja.

2.1.1.3 Indikator Learning Agility

Menurut De Meuse (2019), indikator learning agility digunakan
untuk mengukur kemampuan individu dalam menghadapi dinamika
pekerjaan dan mendukung pencapaian organisasi. Indikator-indikator
learning agility mencerminkan kesiapan individu dalam belajar, beradaptasi
di era digital, dan mendukung pencapaian organisasi, sebagai berikut :

1. People agility
Kemampuan individu untuk beradaptasi dalam berinteraksi dengan
orang lain, termasuk dalam memanfaatkan dan menyesuaikan diri

terhadap perubahan teknologi di lingkungan kerja.
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2. Result agility
Kapasitas karyawan untuk tetap memfokuskan pada pencapaian hasil
dan menjaga produktivitas dalam lingkungan baru di era digital,
meskipun menghadapi tantangan yang lebih kompleks.

3. Mental agility
Kemampuan berpikir kritis, melihat sesuatu dari sudut pandang baru,
serta mengkomunikasikan ide secara jelas dalam menghadapi
perubahan di era digital.

4. Change agility
Keterbukaan individu terhadap perubahan, rasa ingin tahu yang tinggi,
disertai  keterlibatan aktif dalam proses pembelajaran dan
pengembangan kompetensi digital untuk menyesuaikan diri dengan
dinamika kerja yang terus berkembang.

Dengan demikian, learning agility mencerminkan kemampuan
individu untuk beradaptasi secara menyeluruh dalam menghadapi dinamika
pekerjaan. Learning agility juga menggambarkan kemampuan individu
untuk terus belajar, beradaptasi, dan merespons perubahan dalam
lingkungan kerja yang dinamis, sehingga memungkinkan karyawan tetap
efektif dalam berinteraksi, berpikir fleksibel, terbuka terhadap perubahan,
serta berorientasi pada pencapaian hasil kerja (Khildani et al., 2021). Oleh
karena itu, kemampuan untuk terus belajar dan beradaptasi di era digital

menjadi faktor penting dalam mendukung kinerja karyawan.
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2.1.2 Person-Organization Fit

Person—organization fit (P-O Fit) menilai seberapa baik karakteristik
individu selaras dengan nilai-nilai inti, budaya, dan sistem organisasi, yang
menunjukkan kompatibilitas keseluruhan dan potensi keberhasilan integrasi
dalam organisasi. Konsep ini pertama kali dipopulerkan oleh Kristof (1996), dan
selanjutnya dikembangkan oleh Kristof-Brown et al., (2005), kesesuaian antara
individu dan organisasi terjadi ketika nilai dan keyakinan individu selaras
dengan nilai dan keyakinan organisasi, atau ketika organisasi mampu memenubhi
kebutuhan individu melalui praktik dan mekanisme kerja yang diterapkan.

Definisi tersebut menekankan adanya kesesuaian antara individu dan
organisasi yang tercermin melalui pemenuhan kebutuhan karyawan dengan
fasilitas dan sistem kerja yang disediakan organisasi, serta keselarasan antara
tuntutan pekerjaan dan kemampuan karyawan dalam memenuhi tuntutan
tersebut (Ovianti & Harmen, 2025). Selanjutnya menurut Sayuga et al., (2024),
Kesesuaian antara individu dan organisasi mengacu pada keselarasan antara
kebutuhan individu karyawan dan sumber daya yang ditawarkan oleh organisasi,
serta keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan keterampilan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan. Dengan demikian, tugas atau pekerjaan dalam
organisasi dapat dipandang penting dalam menentukan tingkat kesesuaian
karyawan dengan organisasi.

Dalam konteks dunia kerja yang terus mengalami perubahan, khususnya
akibat transformasi digital yang menuntut learning agility, kesesuaian antara
individu dan organisasi menjadi semakin penting. Organisasi dituntut untuk

mengadopsi sistem kerja berbasis teknologi, sementara karyawan diharapkan
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mampu menyesuaikan diri dengan perubahan pola kerja tersebut. Kondisi ini
juga dirasakan oleh karyawan swasta di Kabupaten Sorong, yang menghadapi
tuntutan adaptasi terhadap sistem kerja digital seiring dengan perkembangan
lingkungan kerja. Apabila kemampuan adaptasi karyawan tidak selaras dengan
tuntutan organisasi, maka dapat muncul ketidaksesuaian antara individu dan

organisasi yang berdampak pada menurunnya efektivitas kerja.

2.1.2.1 Manfaat Person-Organization Fit
Person—organization fit (P-O Fit) menggambarkan kesesuaian antara
nilai dan tujuan karyawan dengan nilai yang dianut organisasi. Pada karyawan
swasta di Kabupaten Sorong, kesesuaian ini menjadi penting karena
memengaruhi sikap kerja, perilaku karyawan, serta cara organisasi membangun
sistem kerja yang efektif, adapun manfaat dari person—organization fit menurut
Dwiatmaja (2024), sebagai berikut :
1. Karakteristik positif pada karyawan
Person—organization fit yang terbentuk dengan baik memungkinkan
karyawan memiliki karakteristik kerja yang positif, seperti meningkatnya
kepuasan kerja, komitmen terhadap organisasi, serta semangat dalam
menjalankan tugas. Karyawan yang selaras dengan nilai-nilai dan tujuan
organisasi cenderung menunjukkan peningkatan loyalitas dan dedikasi yang
yang secara signifikan berkontribusi pada keberhasilan pencapaian tujuan
organisasi.
2. Peningkatan perilaku karyawan
Mencapai kesesuaian yang kuat antara individu dan organisasi sangat

penting untuk meningkatkan perilaku kerja, karena hal ini mengarah pada
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peningkatan produktivitas, tingkat motivasi yang lebih tinggi, fokus yang
lebih baik, dan peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan dalam
organisasi.
3. Penguatan struktur kerja organisasi

Kesesuaian antara individu dan organisasi memainkan peran penting dalam
membentuk lingkungan kerja yang positif dengan memastikan bahwa nilai
dan sikap karyawan selaras dengan budaya organisasi. Keselarasan ini
mendorong sistem dukungan yang lebih kuat, meningkatkan kinerja secara
keseluruhan, dan menciptakan suasana harmonis di mana kerja sama tim
dan efisiensi berkembang, yang pada akhirnya berkontribusi pada
kesuksesan jangka panjang perusahaan.

Berdasarkan manfaat tersebut, Person—organization fit memiliki peran
strategis dalam membentuk karakteristik dan perilaku kerja karyawan serta
memperkuat struktur dan budaya organisasi. Pada karyawan swasta di
Kabupaten Sorong, kesesuaian antara individu dan organisasi menjadi landasan
penting agar learning agility dapat teraktualisasi secara optimal dalam aktivitas
kerja dan diarahkan ke perilaku kerja yang produktif. Penelitian di Indonesia
juga menunjukkan bahwa Person—organization fit berpengaruh positif terhadap
berbagai hasil kerja karyawan, termasuk keterikatan dan perilaku kerja yang
konstruktif (Wardani & Sawitri, 2023). Dengan manfaat-manfaat ini, penerapan
P-O Fit menjadi elemen penting dalam menciptakan sinergi antara individu dan

organisasi untuk mencapai kesuksesan bersama.
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2.1.2.2 Indikator Person-Organization Fit

Person—organization fit menggambarkan tingkat kesesuaian antara

individu dan organisasi yang tercermin dalam keselarasan tujuan, hubungan

kerja, serta interaksi karyawan dalam lingkungan organisasi. Kesesuaian ini

menjadi dasar penting dalam menilai tingkat kemampuan individu dalam

menyesuaikan diri dengan nilai, sistem, dan budaya organisasi. Adapun

indikator yg dikemukakan oleh Kristof (1996) dalam Endri & Agus (2025)

sebagai berikut :

1.

Kesesuaian nilai (Value congruence)

Menyelaraskan perilaku karyawan dengan nilai-nilai organisasi untuk
mendorong lingkungan kerja yang produktif

Kesesuaian tujuan (Goal congruence)

Kesesuaian antara tujuan individu dengan tujuan organisasi, sehingga
karyawan dan organisasi memiliki arah yang sama dalam mencapai sasaran
mereka.

Pemenuhan kebutuhan karyawan (Employee need fulfillment)
Menyelaraskan antara kebutuhan pribadi karyawan dengan kondisi yang
ditawarkan oleh lingkungan kerja, termasuk sistem organisasi yang sesuai
untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan.

Kesesuaian kepribadian budaya (Culture personality congruence)
Kesesuaian antara karyawan dan budaya yang ada di organisasi sangat

mempengaruhi produktivitas di tempat kerja.
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Berdasarkan indikator tersebut, Person—organization fit menunjukkan
tingkat kesesuaian antara karyawan dan organisasi dari berbagai aspek, mulai
dari nilai, tujuan, pemenuhan kebutuhan, hingga kesesuaian kepribadian dengan
budaya organisasi. Kesesuaian ini penting karena memengaruhi bagaimana
karyawan bersikap dan berperilaku dalam bekerja serta mendukung pencapaian
tujuan organisasi. Oleh karena itu, indikator Person—organization fit dapat
digunakan untuk melihat kualitas hubungan antara karyawan dan organisasi

secara lebih menyeluruh.

2.1.3 Kinerja Karyawan

Kinerja dapat diartikan sebagai tingkat pencapaian individu dalam
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan kerja yang telah
ditetapkan (Ferdinan & Lindawati, 2021). Menurut Asbari et al., (2020), kinerja
juga merupakan suatu proses yang berfokus pada pencapaian tujuan memastikan
bahwa seluruh proses organisasi berjalan sesuai arah yang tepat sehingga dapat
memaksimalkan produktivitas baik karyawan maupun organisasi.

Sedangkan menurut Nur (2021), kinerja merupakan bentuk pencapaian
kerja yang ditunjukkan oleh seseorang dalam melaksanakan aktivitas sesuai
kewajibannya. Pencapaian ini mencakup kualitas dan kuantitas hasil kerja, yang
menjadi indikator penting dalam menilai kontribusi karyawan terhadap tujuan
organisasi. Jadi kinerja adalah hasil kerja yang dicapali, serta realisasi peran dan
fungsi individu dalam menuntaskan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
(Yolanda et al., 2022).

Menurut Adhika et al., (2022), kinerja karyawan adalah aspek penting

yang akan dapat mempertahankan eksistensi serta mendukung pencapaian tujuan
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yang telah ditetapkan oleh organisasi. Oleh sebab itu, perbaikan kinerja, baik
secara individu maupun kelompok, adalah salah satu fokus utama dalam
meningkatkan kinerja organisasi secara menyeluruh (Rombe & Dongoran,
2021).

Kinerja karyawan yang tinggi juga dapat terwujud melalui perilaku kerja
inovatif, karena perilaku tersebut berperan dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi (Priliantari & Raharja, 2023). Dengan demikian, Kinerja dapat
dianggap sebagai faktor penting dalam organisasi, karena menjadi salah satu
indikator utama keberhasilan organisasi (Reynal et al., 2023).

Sejalan dengan hal tersebut, penelitian yang dikemukakan oleh Sismar et
al., (2023), kinerja karyawan mengukur seberapa baik seseorang memenuhi
harapan dari perannya, dengan mempertimbangkan baik kualitas maupun
kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. Hal ini menyoroti pentingnya keterampilan,
dedikasi, dan efisiensi karyawan dalam menyelesaikan tugas secara akurat dan
tepat waktu, yang pada akhirnya berdampak pada keberhasilan organisasi secara
keseluruhan.

Berdasarkan berbagai definisi dan pendapat para ahli, dapat disimpulkan
bahwa kinerja merupakan tingkat pencapaian karyawan dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya, yang mencakup kualitas dan kuantitas hasil kerja,
serta kemampuan dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Evaluasi ini tidak hanya menilai hasil akhir tetapi juga metode dan proses kerja
yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Penilaian komprehensif ini
berfungsi sebagai ukuran penting kontribusi karyawan terhadap organisasi,

menyoroti area kekuatan dan peluang untuk perbaikan. Manajemen kinerja yang
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efektif membantu menyelaraskan upaya individu dengan tujuan organisasi,
mendorong pertumbuhan berkelanjutan dan memastikan kesuksesan yang
berkelanjutan.
2.1.3.1 Unsur-Unsur Kinerja Karyawan
Menurut Munandar et al., (2020), kinerja karyawan dalam organisasi
dibangun oleh sejumlah unsur yang saling berkaitan. Unsur-unsur tersebut
memiliki peran dalam merepresentasikan kemampuan individu dalam
menjalankan tugas serta tanggung jawab yang diberikan. Adapun unsur- unsur
kinerja karyawan sebagai berikut :
1. Pemain
Pemain yaitu karyawan sebagai pelaku utama yang bertanggung jawab
terhadap pelaksanaan pekerjaan dan pencapaian tujuan organisasi.
2. Tindakan
Tindakan berupa perilaku kerja yang menunjukkan pelakssanaan tugas
sesuai dengan stnadar dan prosedur yang berlaku dalam organisasi.
3. Elemen waktu
Elemen waktu berkaitan dengan ketepatan dan kecepatan penyelesaian
pekerjaan oleh karyawan.
4. Metode evaluasi
Metode evaluasi adalah teknik yang digunakan untuk menilai Kkinerja
melalui penilaian atasan maupun rekan kerja.
5. Tempat
Tempat merujuk pada lingkungan kerja fisik yang dapat mempengaruhi

efektivitas pelaksanaan tugas karyawan.
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Secara keseluruhan, lima unsur tersebut menunjukkan kemampuan
karyawan dalam menjalankan tanggung jawab, yang menjadi faktor krusial
dalam menentukan kualitas dan keberhasilan kinerja organisasi. indikator ini
saling terkait dan secara kolektif membentuk kerangka penilaian yang
komprehensif, mencakup aspek individu, perilaku, waktu, evaluasi, dan
lingkungan kerja. Pemahaman yang komprehensif terhadap kelima unsur
tersebut memberikan dasar bagi organisasi untuk merumuskan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif, meningkatkan
produktivitas karyawan, serta menunjang pencapaian tujuan organisasi secara
optimal.

2.1.3.2 Faktor-faktor Kinerja Karyawan

Terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut
Safitri & Kasmari (2022), yang perlu diperhatikan untuk memahami faktor-
faktor yang berkontribusi terhadap pencapaian hasil kerja secara optimal,
sebagai berikut :

1. Efektivitas dan efisiensi
Kualitas kinerja organisasi bergantung pada efektivitas prosesnya,
keberhasilan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan, dan efisiensi
operasional. Secara bersama-sama, elemen-elemen ini memastikan bahwa
hasil yang dicapai sesuai dengan harapan, yang pada akhirnya mendukung
pencapaian tujuan keseluruhan organisasi dan kesuksesan jangka panjang.
2. Otoritas dan tanggung jawab
Organisasi yang efektif menetapkan wewenang dan tanggung jawab secara

jelas kepada karyawan, memastikan setiap orang memahami peran dan
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tugas spesifik mereka, yang mendorong akuntabilitas, koordinasi, dan
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.
3. Inisiatif
Inisiatif individu berkaitan dengan kemampuan berpikir kreatif serta
menghasilkan ide yang relevan dengan perencanaan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dengan demikian, tingkat inisatif yang dimiliki karyawan
berperan sebagai pendorong kemajuan organisasi dan pada akhirnya
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja.

Dengan memahami ketiga faktor tersebut, organisasi dapat
mengidentifikasi aspek-aspek penting yang mempengaruhi kualitas kinerja
karyawan secara menyeluruh. Pengelolaan yang efektif terhadap efektivitas dan
efisiensi, kejelasan otoritas dan tanggung jawab, serta penguatan inisiatif
karyawan diharapkan mampu mendorong tercapainya kinerja yang lebih baik
dan selaras dengan tujuan organisasi.

2.1.3.3 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Silalahi et al., (2022), kinerja karyawan mencerminkan
kemampuan individu untuk melaksanakn tanggung jawan yang diberikan secara
efisien, menunjukkan keterampilan, dedikasi, dan kontribusi keseluruhan
mereka terhadap tujuan organisasi dalam lingkup manajemen sumber daya
manusia. Berikut merupakan indikator dari kinerja karyawan yaitu:

1. Kualitas
Kualitas kerja menilai keterampilan karyawan menyelesaikan tugas secara
akurat sambil mematuhi standar dan persyaratan yang telah ditetapkan,

memastikan konsistensi dan keunggulan dalam kinerja dan hasil kerja.
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2. Ketepatan waktu
Ketepatan waktu mencakup menyelesaikan pekerjaan tugas dalam jangka
waktu yang telah ditentukan, mengelola waktu secara efektif, dan
mengoordinasikan hasil untuk memastikan distribusi tugas yang tepat dan
efisiensi keseluruhan dalam menyelesaikan tanggung jawab.

3. Efektivitas
Efektivitas adalah tingkat penggunaan sumber daya organisasi, seperti
tenaga, biaya, teknologi, dan bahan baku, dapat dioptimalkan untuk
menghasilkan output yang maksimal.

4. Kemandirian
Kemandirian berarti karyawan mampu menyelesaikan tugas mereka secara
efektif tanpa memerlukan bimbingan atau dukungan terus-menerus.

5. Komitmen kerja
Komitmen kerja menggambarkan tingkat kesediaan seorang karyawan
untuk terikat dengan instansi serta berkontribusi dalam mendukung
pencapaian tujuan organisasi.

Dengan demikian, kinerja karyawan dapat dipahami sebagai
pencerminan kemampuan individu dalam melaksanakan tanggung jawab yang
diukur melalui kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian,
serta komitmen kerja. Kinerja ini menunjukkan keberhasilan individu dalam
menyelesaikan tugasnya serta berkontribusi terhadap pencapaian tujuan
organisasi secara menyeluruh, sehingga menjadi acuan penting dalam penilaian

dan pengembangan sumber daya manusia.
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2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan rujukan penting bagi penulis dalam
pelaksanaan penelitian sehingga dapat memperluas dan memperdalam landasan
teori yang digunakan (Padaniyah, 2021). Penelitian terdahulu ini juga tidak
terlepas dari berbagai hasil studi sebelumnya yang menjadi sumber referensi
dalam mendukung penyusunan penelitian, di mana hasil-hasil tersebut dijadikan
bahan perbandingan sesuai dengan topik penelitian mengenai pengaruh learning
agility terhadap kinerja karyawan melalui person-organization fit sebagai
variabel intervening.

2.2.1 Pengaruh Langsung Learning Agility Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian berjudul “Pengaruh Resilience dan Learning agility terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Dok dan Perkapalan Kodja Bahari Galangan
Cirebon” yang diteliti oleh Rafidah & Qadriah (2025), menunjukkan bahwa
learning agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
hal ini mengindikasikan bahwa individu dengan kemampuan beradaptasi
terhadap perubahan di era digital dan belajar dengan cepat cenderung memiliki
kinerja yang baik. Penelitian ini melibatkan survei terhadap 70 karyawan yang
dipilih melalui teknik pengambilan sampel jenuh. Analisis data dilakukan
menggunakan SPSS versi 22, dengan fokus pada penilaian validitas, reliabilitas,
normalitas, analisis regresi, dan pengujian hipotesis untuk memastikan hasil
yang komprehensif dan akurat.

Melalui analisis tersebut, diperoleh bukti empiris bahwa learning agility

menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivitas kerja, karena
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kemampuan karyawan untuk cepat beradaptasi dengan perubahan dan menyerap
pengetahuan baru terbukti mampu mendorong pencapaian kinerja yang optimal.
Penelitian berjudul “The Role of Learning agility in Performance
Improvement” yang diteliti oleh Hidayat et al., (2025), hasil penelitian
menemukan bahwa learning agility berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan kinerja, hal ini mengindikasikan bahwa individu yang mampu
belajar dari pengalaman serta menerapkan pembelajaran tersebut ke dalam
situasi baru dalam era digital saat ini cenderung memiliki kinerja yang lebih
optimal. Penelitian ini menggunakan metodologi Systematic Literature Review
(SLR) dengan meninjau berbagai literatur yang relevan dari beragam sumber
untuk mengidentifikasi dimensi utama learning agility serta hubungannya
dengan peningkatan kinerja baik di tingkat individu maupun organisasi.
Melalui penelitian tersebut, diperoleh bukti konseptual bahwa learning
agility merupakan faktor penting dalam meningkatkan efektivitas kerja,
sehingga organisasi perlu mengembangkan program-program yang mendukung
penguatan learning agility untuk mendorong pencapaian Kkinerja secara
berkelanjutan.
2.2.2 Pengaruh Langsung Learning agility Terhadap Person-organization fit
Penelitian dengan judul “Creating Sustainable High-Performance
Human Resource Practice through Employees Learning agility. The Transition
Adaptive Approach” yang diteliti oleh Kumar et al., (2023), menunjukkan
bahwa learning agility memiliki pengaruh positif terhadap Person-
organization fit di lingkungan organisasi. Studi ini dilakukan dengan

pendekatan kuantitatif menggunakan survei terhadap 351 pegawai sektor
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publik yang dianalisis menggunakan structural equation modeling (SEM).
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa tingkat learning agility yang tinggi
berkaitan dengan peningkatan kesesuaian antara karyawan dan organisasi,
yang tercermin melalui kemampuan individu untuk cepat belajar, beradaptasi
di era digital, serta menyelaraskan kebutuhan dan kemampuan mereka dengan
tuntutan organisasi.

Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa learning agility tidak
hanya penting dalam meningkatkan praktik sumber daya manusia yang
berperforma tinggi, tetapi juga berkontribusi langsung dalam memperkuat
Person—Organization Fit, karena karyawan yang agile cenderung lebih mampu
menyesuaikan diri dengan nilai, budaya, dan sistem organisasi yang ada,

sehingga menciptakan hubungan kerja yang lebih harmonis dan produktif.

2.2.3 Pengaruh Langsung Person-organization fit Terhadap Kinerja
Karyawan
Penelitian dengan judul “Analisis Pengaruh Person-Organization Fit
dan Person-Job Fit terhadap Kinerja Karyawan” yang diteliti oleh Sari et al.,
(2025), menunjukkan bahwa person—organization fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan kuesioner
daring untuk mengumpulkan data dari peserta dan memanfaatkan perangkat
lunak SPSS untuk analisis statistik. Temuan menunjukkan bahwa ketika
terdapat keselarasan yang lebih kuat antara nilai-nilai, tujuan, dan sasaran
organisasi karyawan, kinerja karyawan secara keseluruhan cenderung
meningkat secara signifikan. Hal ini menyoroti pentingnya harmoni antara

organisasi dan karyawan untuk meningkatkan produktivitas.
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Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa person—organization fit
merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di sektor
swasta, karena keselarasan nilai dan tujuan antara karyawan dan organisasi
mampu mendorong perilaku kerja yang produktif dan efektif.

Penelitian  dengan judul  “Pengarun  Person  Organization
Fit,Organizational Citizenship Behavior, dan Burnout Terhadap Kinerja
Karyawan Bank Syariah Indonesia Kc Adam Malik Medan” yang diteliti oleh
Azmi et al., (2023), Penelitian menunjukkan bahwa keselarasan yang lebih
kuat antara individu dan organisasi mereka secara signifikan meningkatkan
kinerja karyawan. Kesimpulan ini didukung oleh tanggapan kuesioner dari 44
partisipan, dengan data yang dianalisis melalui pengujian regresi untuk
menetapkan hubungan positif antara kesesuaian dan hasil kinerja.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang merasa sesuai
dengan nilai dan tujuan organisasi cenderung menunjukkan performa kerja
yang lebih baik. Dengan demikian, person—organization fit dapat dipandang
sebagai salah satu faktor yang berperan dalam mendorong peningkatan kinerja

karyawan pada lingkungan organisasi perbankan syariah tersebut.

2.2.4 Pengaruh Tidak Langsung Learning Agility Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Person-Organization Fit

Penelitian berjudul “Mengukur Learning Agility, Person—Organization

Fit, dan Kinerja Pengelola Destinasi Wisata Pulau Madura” yang dilakukan

oleh Febrianti & Winarta (2024), menunjukkan adanya hubungan positif antara

learning agility, person—organization fit, dan kinerja karyawan. Hasil

penelitian tersebut menunjukkan bahwa learning agility berpengaruh positif
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terhadap person—organization fit, serta person—organization fit berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, learning agility juga terbukti
memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Hubungan antar
variabel ini mengindikasikan bahwa person—organization fit berpotensi
berperan sebagai variabel perantara dalam hubungan antara learning agility
dan kinerja karyawan. Artinya, kemampuan karyawan dalam belajar secara
cepat dan beradaptasi dengan perubahan dapat meningkatkan kesesuaian antara
individu dan organisasi, yang selanjutnya mendorong peningkatan Kinerja
karyawan.

Temuan ini memberikan dasar empiris bahwa person—organization fit
memiliki peran penting sebagai mekanisme yang menghubungkan kemampuan
learning agility karyawan dengan peningkatan kinerja, dimana kesesuaian
antara individu dan organisasi menjadi jalur yang memperkuat pengaruh
tersebut.

2.3 Kerangka Pikir

Kerangka penelitian berfungsi sebagai struktur dasar untuk sebuah
studi, yang dibangun dari kombinasi fakta, observasi, literatur yang ada, dan
konsep teoritis. Kerangka ini mengidentifikasi variabel-variabel kunci yang
terkait dengan masalah penelitian, memberikan kejelasan dan arahan.
Kerangka ini membantu peneliti merumuskan pernyataan yang tepat dan
mengembangkan solusi yang efektif dengan menawarkan garis besar yang jelas
tentang faktor-faktor yang relevan dan hubungannya dalam studi tersebut

Syahputri et al., (2023).
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Menurut Ningrum (2017), kerangka pikir merupakan alur pemikiran
yang dibangun secara sistematis sesuai dengan tahapan penelitian yang
dilakukan peneliti. Kerangka berpikir harus memperlihatkan hubungan antar
variabel, baik variabel bebas, terikat, maupun moderator atau intervening,
dengan penjelasan mengenai alasan dan mekanisme yang mendasari
keterkaitan tersebut (Mustafa et al., 2022)

Kerangka berpikir memiliki peran penting sebagai acuan dalam
merumuskan hipotesis. Melalui penalaran logis atas hubungan antar variabel
yang telah dipaparkan, peneliti dapat menyusun dugaan ilmiah yang dapat diuji
secara empiris. Dengan demikian, kerangka berpikir tidak hanya berfungsi
sebagai landasan konseptual, tetapi juga menjadi penghubung menuju tahap
analisis data. Oleh karena itu, kejelasan dan ketepatan dalam penyusunannya
akan sangat berpengaruh terhadap kualitas keseluruhan penelitian (Siyoto &
Sodik, 2015).

Kerangka berpikir penelitian ini berangkat dari fenomena transformasi
digital yang membawa perubahan signifikan terhadap pola kerja organisasi
daerah Kabupaten Sorong. Pergeseran dari sistem manual menuju sistem
berbasis web menuntut karyawan swasta di Kabupaten Sorong untuk
beradaptasi dengan teknologi digital dalam proses kerja maupun pelayanan.
Namun, realitas menunjukkan bahwa keterbatasan learning agility pada
sebagian karyawan masih menjadi hambatan, sehingga kemampuan untuk
menyesuaikan diri dengan nilai, sistem, dan tuntutan organisasi belum

terbentuk secara optimal. Kondisi tersebut berdampak pada rendahnya person—



43

organization fit, yang pada akhirnya memengaruhi kemampuan karyawan
dalam mendukung peningkatan kinerja organisasi secara efektif.

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini memposisikan learning agility
sebagai variabel penting yang mempengaruhi Kkinerja karyawan dengan
person—organization fit sebagai variabel intervening. Person—organization fit
dipandang sebagai bentuk kesesuaian antara kemampuan adaptasi karyawan
dengan nilai, sistem, dan tuntutan organisasi dalam menghadapi perubahan
lingkungan kerja yang semakin dinamis. Dengan demikian, kerangka berpikir
penelitian ini menggambarkan keterkaitan antara learning agility, person—
organization fit, dan kinerja karyawan, yang diharapkan dapat memberikan
kontribusi dalam memahami strategi peningkatan kualitas sumber daya
manusia.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menempatkan learning
agility sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dengan person—
organization fit sebagai variabel intervening. Untuk memperjelas hubungan
antar variabel tersebut, kerangka berpikir penelitian disusun untuk

menggambarkan alur pengaruh yang menjadi dasar analisis.
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir

Sumber: Diolah Oleh Penulis Pada Tahun (2026)

Learning agility (X) adalah variabel independen
Person-organization fit (Z) variabel intervening
Kinerja Karyawan (Y) variabel dependen
2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara yang mungkin benar atau
salah, sedangkan penerimaan atau penolakannya sangat bergantung pada
hasil penyelidikan terhadap indikator yang dikumpulkan dengan begitu
hipotesis dapat dipandang sebagai kesimpulan yang bersifat sementara
(Junaedi & Wahab, 2023). Berdasarkan hal tersebut, hipotesis merupakan
bagian penting dalam penelitian kuantitatif karena berfungsi sebagai dasar
untuk menjawab pertanyaan penelitian sekaligus acuan dalam pengumpulan
data (Yam & Taufik, 2021). Dengan demikian, hipotesis dapat dipahami
sebagai jawaban sementara atau dugaan penelitian yang penting untuk

dikemukakan, karena berperan dalam menghasilkan penelitian yang
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berkualitas serta dapat membangun teori jika terbukti benar (Hamdani &
Sa’diyah, 2025).

Berdasarkan operasionalisasi rumusannya, terdapat dua jenis
hipotesis menurut Amelia et al., (2023), yaitu Hipotesis Nol (Ho) dan
Hipotesis Alternatif (Ha). Hipotesis Nol (Ho) menyatakan tidak adanya
perbedaan atau hubungan antar variabel, sedangkan Hipotesis Alternatif
(Ha) menunjukkan adanya dugaan bahwa terdapat perbedaan atau hubungan
antar variabel. Kedua hipotesis tersebut saling berlawanan dan digunakan
untuk menguji kebenaran dugaan penelitian.

Dengan merujuk pada klasifikasi tersebut dan kerangka pikir yang
telah disusun, peneliti menyusun hipotesis sebagai pedoman dalam menguji

hubungan antara variabel yang sedang diteliti sebagai berikut:

1. Pengaruh langsung learning agility terhadap kinerja karyawan

Ha: Terdapat pengaruh langsung antara learning agility (X) terhadap
Kinerja karyawan (Y).

Ho: Tidak terdapat pengaruh langsung antara learning agility (X)
terhadap kinerja karyawan ().

2. Pengaruh langsung learning agility terhadap person-organization fit

Ha: Terdapat pengaruh langsung antara learning agility (X) terhadap
person-organization fit (Z).

Ho: Tidak terdapat pengaruh langsung antara learning agility (X)

terhadap person-organization fit (Z).
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3. Pengaruh langsung person-organization fit terhadap kinerja karyawan

Ha: Terdapat pengaruh langsung antara person-organization fit (Z)
terhadap kinerja karyawan ().

Ho: Tidak terdapat pengaruh langsung antara person-organization fit (Z)
kinerja karyawan ().

4. Pengaruh tidak langsung learning agility terhadap kinerja karyawan

melalui person-organization fit sebagai variabel intervening

Ha: Terdapat pengaruh tidak langsung antara learning agility (X)
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui person-organization fit (Z)
sebagai variabel intervening.

Ho: Tidak terdapat pengaruh tidak langsung antara learning agility (X)
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui person-organization fit (Z)
sebagai variabel intervening.

Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa hipotesis berperan
sebagai pedoman dalam menguji korelasi antar variabel secara empiris,
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel intervening,
sehingga menjadi dasar bagi perencanaan, pengumpulan, dan analisis data,
sekaligus membantu peneliti dalam menilai kebenaran dugaan penelitian

secara sistematis.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian kuantitatif melibatkan pengumpulan dan analisis data
numerik secara sistematis untuk memahami fenomena sosial,
mengidentifikasi pola, dan menjawab pernyataan penelitian spesifik dengan
bukti yang terukur dan objektif (Waruwu et al., 2025). Metode penelitian
kuantitatif melibatkan pengumpulan data numerik yang dapat diukur secara
objektif dan dianalisis secara statistik, sehingga sangat cocok untuk studi
ilmiah yang membutuhkan hasil yang tepat dan terukur (Al Qaisi, 2023).

Menurut Sugiyono (2017), Metode kuantitatif berfokus pada
pengumpulan dan pemeriksaan data numerik untuk mengevaluasi hipotesis
atau menjawab pertanyaan penelitian tertentu. Pendekatan ini bergantung
pada teknik statistik untuk menafsirkan data, memungkinkan peneliti untuk
mengidentifikasi pola, hubungan, dan tren secara objektif. Metode ini
banyak digunakan di berbagai bidang karena ketepatannya dan
kemampuannya untuk menghasilkan hasil yang terukur (Damanik et al.,
2025). Penelitian kuantitatif melibatkan pengujian hipotesis secara
sistematis dan memberikan penjelasan untuk berbagai fenomena.

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini termasuk dalam jenis
penelitian explanatory research, karena bertujuan untuk menjelaskan
hubungan sebab-akibat antara berbagai variabel serta mekanisme yang

mendasarinya, dan explanatory research berusaha memprediksi dan
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memastikan hubungan sebab-akibat antar variabel, serta untuk mengetahui
atau memprediksi bagaimana suatu fenomena akan berubah atau bervariasi
dalam hubungannya dengan variabel lain (Sari et al., 2022).

Sejalan dengan uraian tersebut, penelitian ini menggunakan variabel
yang relevan untuk menguji hubungan sebab-akibat, yaitu learning agility
sebagai variabel independen (X), person-organization fit sebagai variabel
intervening (Z), dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen ().

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian

Penetapan lokasi dan waktu penelitian merupakan aspek krusial
dalam menjamin validitas dan reliabilitas data. Lokasi penelitian dipilih
berdasarkan relevansinya dengan masalah penelitian, kemudahan akses,
serta ketersediaan sumber data yang mendukung proses pengumpulan
informasi secara sistematis. Waktu penelitian ditentukan dengan
mempertimbangkan ketersediaan responden dan durasi yang memadai,
sehingga data yang dikumpulkan bersifat representatif dan sesuai dengan
tujuan penelitian (Winda Kustiawan, 2025).

3.2.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Kabupaten Sorong, yang dipilih
sebagai lokasi penelitian karena relevansinya dengan fenomena
transformasi digital di wilayah tersebut. Kabupaten Sorong memiliki
karyawan yang aktif terlibat dalam proses digitalisasi dan inovasi kerja,
sehingga lokasi ini memberikan konteks yang representatif untuk
menganalisis hubungan antara learning agility, person-organization fit, dan

Kinerja karyawan.
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Pemilihan lokasi juga mempertimbangkan kemudahan akses peneliti
terhadap responden serta ketersediaan data yang diperlukan. Dengan
mempertimbangkan faktor-faktor tersebut, Kabupaten Sorong menjadi
tempat yang strategis untuk memperoleh data empiris yang valid, dengan
demikian hasil penelitian menggambarkan kondisi nyata yang terjadi di
lingkungan kerja karyawan swasta.

3.2.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada rentang waktu yang memungkinkan
akses responden. Pengumpulan data dilakukan secara sistematis, yaitu
selama bulan Oktober 2025 — April tahun 2026. Penetapan waktu yang tepat
memastikan bahwa data yang diperoleh bersifat aktual, relevan, dan

mendukung pencapaian tujuan penelitian secara ilmiah.

Tabel 3.1 Waktu Penelitian
Waktu

Kegiatan

Pengajuan judul dan konsultasi

Observasi

Penyusunan proposal

Seminar proposal

Perbaikan proposal

Distribusi kuesioner

Pengumpulan data

Analisis dan pengolahan data

Penyusunan hasil penelitian

Konsultasi akhir
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Sidang skripsi -

Sumber: Diolah Oleh Penulis Pada Tahun (2026)

3.3 Desain Penelitian

Desain penelitian berfungsi sebagai rencana komprehensif yang
mengarahkan seluruh proses penelitian, memastikan investigasi yang
sistematis dan efektif (Herdayati et al., 2019). Penelitian ini menggunakan
desain penelitian asosiatif kausal. Desain dipilih sebagaimana dikemukakan
oleh ini Wingdes (2019), bahwa penelitian asosiatif kausal digunakan untuk
mengetahui dan menjelaskan hubungan sebab-akibat antar variabel, baik
secara langsung maupun melalui variabel intervening. Dalam konteks
penelitian ini, desain tersebut digunakan untuk menganalisis pengaruh
Learning agility (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan Person-
organization fit (Z) sebagai variabel intervening. Desain asosiatif kausal
memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi pengaruh langsung dan
tidak langsung antar variabel yang diteliti. Sejalan dengan pendapat
Wahyuni & Rindrayani (2025), Penelitian asosiatif kausal mengkaji
hubungan sebab-akibat langsung atau tidak langsung antara variabel,
dengan tujuan untuk memahami bagaimana satu faktor memengaruhi faktor
lain melalui hubungan langsung atau faktor perantara.

Desain penelitian kuantitatif asosiatif kausal meliputi tahapan
perumusan masalah secara spesifik, pengkajian teori sebagai landasan
konseptual, perumusan hipotesis, pengumpulan data melalui instrumen
yang relevan, serta analisis data secara statistik untuk menjawab rumusan

masalah (Arnawa & Heryanda, 2021). Pendekatan analisis data yang
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relevan untuk mengkaji hubungan antar variabel dalam penelitian ini adalah
Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS), karena
mampu menganalisis pengaruh langsung maupun tidak langsung antar
variabel, sebagai variabel intervening (Harahap, 2020).

Penelitian asosiatif kausal menyediakan kerangka yang sistematis
untuk menganalisis hubungan antar variabel, baik secara langsung maupun
melalui variabel intervening. Dengan penerapan pendekatan kuantitatif dan
penggunaan metode analisis SEM-PLS, penelitian ini memberikan
pemahaman empiris yang mendalam mengenai pengaruh antar variabel
yang diteliti.

3.4 Populasi dan Sampel

Populasi dan sampel mencakup dua konsep utama yang menjadi
fokus dalam penarikan kesimpulan yang valid dan dapat digeneralisasi atau
memberikan wawasan yang mendalam. Populasi merujuk pada seluruh
objek atau subjek yang menjadi sasaran dalam suatu penelitian, sampel
adalah sebagian dari populasi yang dipilih secara cermat untuk mewakili

karakteristik populasi secara keseluruhan (Subhaktiyasa, 2024).

3.4.1 Populasi
Populasi terdiri dari semua entitas yang memiliki karakteristik
tertentu yang relevan dengan penelitian yang sedang dilakukan (Susanto et
al., 2024). Berdasarkan pengertian tersebut, populasi sasaran untuk
penelitian ini mencakup seluruh karyawan sektor swasta di Kabupaten

Sorong. Mengingat tidak tersedianya data yang pasti mengenai jumlah
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keseluruhan karyawan swasta di Kabupaten Sorong yang memenuhi kriteria
penelitian, maka populasi dalam penelitian ini tergolong sebagai infinite
population atau populasi yang tidak diketahui jumlahnya secara pasti.
Kondisi ini sering terjadi dalam penelitian sosial di mana data populasi tidak
terdokumentasi dengan lengkap atau tersebar di berbagai organisasi yang
berbeda.

Berkaitan dengan hal tersebut, populasi yang akan dipilih pada
penelitian ini yang memiliki keterkaitan langsung dengan fenomena
transformasi digital yang sedang berlangsung, serta berperan dalam
mendukung peningkatan kinerja melalui penerapan teknologi dan
kesesuaian antara individu dan organisasi (person—organization fit).
Populasi penelitian ini mencakup karyawan swasta dari berbagai unit kerja
yang berkontribusi dalam proses digitalisasi di Kabupaten Sorong. Dengan
demikian, populasi tersebut dianggap representatif untuk menggambarkan
kondisi nyata terkait pengaruh learning agility terhadap kinerja karyawan
melalui person—organization fit di era digital.

Untuk menjaga fokus penelitian, populasi dalam penelitian ini
mencakup karyawan swasta yang masih menjalankan aktivitas kerja secara
aktif selama periode penelitian. Penetapan cakupan populasi ini bertujuan
agar data yang diperoleh mencerminkan kondisi kerja yang aktual, sehingga
hasil penelitian mampu menggambarkan secara tepat hubungan antara

learning agility, person—organization fit, dan kinerja karyawan.
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3.4.2 Sampel

Sampel dalam penelitian kuantitatif merupakan sebagian individu
yang diambil dari populasi untuk dianalisis, dengan tujuan untuk
memperoleh hasil yang dapat digeneralisasikan atau mewakili keseluruhan
populasi. Pemilihan sampel bertujuan untuk memperoleh data yang relevan
dan akurat tanpa harus meneliti seluruh populasi, yang tidak memungkinkan
karena keterbatasan waktu, biaya, dan tenaga (Subhaktiyasa, 2024). Agar
proses penentuan sampel dilakukan secara sistematis dan sesuai dengan
keterwakilan populasi, maka diperlukan metode atau rumus yang dapat

menghitung jumlah sampel secara proporsional terhadap ukuran populasi.

Pendekatan penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini mengacu pada Hair et al., (2019), yang menyatakan untuk
populasi yang tidak diketahui jumlahnya secara pasti (infinite population),
maka penentuan ukuran sampel dalam analisis SEM ditentukan berdasarkan
jumlah indikator atau item pernyataan yang digunakan dalam penelitian.
Dengan demikian, penggunaan rumus hair dalam penelitian ini bertujuan

untuk memperoleh ukuran sampel yang efisien, akurat, serta dapat mewakili

secara keseluruhan. Oleh karena itu, peneliti menerapkan pendekatan rumus

Hair et al., (2019), sebagai dasar perhitungan ukuran sampel, yaitu:

n=kxXxm
n=5x32
n =160

Keterangan :

n = Ukuran sampel yang dibutuhkan
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k = Faktor pengali (5-10)
m = Jumlah item pernyataan
Dengan demikian, dapat dirumuskan penetapan jumlah sampel
dalam penelitian ini adalah 160 responden. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu
teknik pengambilan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu
(Ramadani et al., 2025). Adapun kriteria responden yang ditetapkan adalah:
1. Karyawan swasta yang bekerja di wilayah Kabupaten Sorong.
2. Menggunakan teknologi digital, seperti penggunaan sistem berbasis
komputer, aplikasi kerja, atau platform digital dalam proses operasional.
3. Karyawan swasta yang bersedia menjadi responden dan mengisi
kuesioner penelitian secara lengkap.
Dengan demikian, jumlah sampel yang diperoleh diharapkan
mampu menggambarkan secara proporsional karakteristik populasi

karyawan swasta di Kabupaten Sorong sesuai dengan fokus penelitian ini.

3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah pendekatan terstruktur dan
metodis yang digunakan untuk mengumpulkan informasi secara efektif.
Metode ini membantu peneliti menganalisis data, menguji hipotesis secara
akurat, dan menarik kesimpulan yang valid dan dapat diandalkan, sehingga
memastikan integritas dan kredibilitas proses penelitian (Romdona et al.,
2025). Adapun sumber data dalam penelitian ini diperoleh melalui beberapa

cara sebagai berikut:
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3.5.1 Data Primer

Data primer merujuk pada informasi yang dikumpulkan langsung
oleh peneliti melalui teknik-teknik seperti observasi, wawancara, dan
kuesioner, yang memungkinkan wawasan langsung dan spesifik tentang
subjek penelitian. Menurut Sulung & Muspawi (2024), dalam penelitian
kuantitatif terdapat beberapa teknik yang dapat digunakan untuk
memperoleh data primer, antara lain observasi, wawancara, dan penyebaran
kuesioner.

3.5.1.1 Observasi

Observasi memungkinkan para peneliti untuk mengumpulkan
informasi yang tepat dan nyata langsung dari lingkungan, yang
meningkatkan validitas studi mereka dengan memberikan wawasan
langsung dan data otentik yang mencerminkan kondisi dan perilaku
sebenarnya (Daruhadi & Sopiati, 2024).

Dalam penelitian pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong,
observasi dilakukan secara langsung di lingkungan kerja dengan mengamati
aktivitas karyawan saat menjalankan tugas sehari-hari. Peneliti mencermati
bagaimana karyawan merespons perubahan sistem kerja, memanfaatkan
teknologi atau aplikasi baru, serta berinteraksi dengan rekan kerja dan
lingkungan organisasi. Selain itu, diamati pula tingkat keselarasan antara
perilaku karyawan dengan nilai dan aturan organisasi, serta dampaknya
terhadap penyelesaian tugas dan kinerja yang dihasilkan. Kemudian peneliti
dapat memperoleh gambaran nyata mengenai pengaruh learning agility

terhadap person-organization fit dan kinerja karyawan, sehingga data yang
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diperoleh menjadi lebih akurat dan mencerminkan kondisi sebenarnya di
lapangan.
3.5.1.2 Wawancara

Peneliti melakukan wawancara informal secara terbatas untuk
memperoleh gambaran awal mengenai kondisi karyawan swasta di
Kabupaten Sorong. Wawancara ini digunakan sebagai informasi pendukung
untuk memahami fenomena yang terjadi dan mengidentifikasi isu yang
relevan dengan penelitian. Penggunaan wawancara sebagai sumber
informasi awal ini sejalan dengan pendapat Jailani (2023), bahwa
wawancara dapat memberikan penjelasan yang lebih mendalam mengenai
suatu permasalahan.

Dalam penelitian yang dilakukan pada karyawan swasta di
Kabupaten Sorong, wawancara dilakukan dengan beberapa karyawan untuk
menggali pandangan dan pengalaman mereka terkait kemampuan learning
agility dalam menghadapi perubahan dan tantangan di era digital.
Wawancara ini juga bertujuan untuk memahami bagaimana learning agility
mendorong terbentuknya person-organization fit, serta implikasinya
terhadap kinerja karyawan. Melalui wawancara tersebut, diperoleh
informasi yang lebih mendalam dan Kkontekstual, sehingga dapat
memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai hubungan
antara learning agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan

swasta di Kabupaten Sorong.
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3.5.1.3 Kuesioner

Kuesioner adalah alat pengumpulan data yang banyak digunakan
dalam penelitian kuantitatif yang memungkinkan peneliti untuk
mengumpulkan informasi yang konsisten dan dapat dibandingkan dari
sejumlah besar responden secara efisien. Kuesioner biasanya terdiri dari
serangkaian pertanyaan terstruktur yang dirancang untuk mendapatkan
respons spesifik, sehingga memungkinkan peneliti untuk menganalisis pola
dan menarik kesimpulan yang bermakna dari data yang dikumpulkan.

Kuesioner disebarkan melalui Google Forms agar peserta dapat
berpartisipasi sesuai kenyamanan mereka, sehingga meningkatkan
kemungkinan tingkat respons yang lebih tinggi dan membuat proses
pengumpulan data lebih efisien. Jawaban peserta dicatat pada skala Likert,
mulai dari "sangat tidak setuju™ hingga "sangat setuju,” yang menyediakan
metode standar untuk mengukur sikap dan opini secara efektif (Batubara,
2016;(Suriadi et al., 2024).

Menurut Ismail & AlBahri (2019), kuesioner sangat efektif dalam
mengumpulkan data dalam jumlah besar karena dapat disebarkan kepada
banyak orang individu secara bersamaan, baik secara langsung maupun
melalui media daring. Penggunaan kuesioner juga memungkinkan peneliti
untuk memperoleh data yang terstruktur dan mudah dianalisis secara
statistik. Proses ini dilakukan dengan memberikan sejumlah pernyataan
yang relevan dan sistematis kepada responden, yang berkaitan dengan
pandangan atau tanggapan mereka terhadap berbagai variabel yang sedang

diteliti.
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Pada penelitian yang dilakukan terhadap karyawan swasta di
Kabupaten Sorong, kuesioner disebarkan secara daring kepada karyawan
untuk memperoleh data mengenai learning agility, person-organization fit,
dan kinerja karyawan. Dengan menggunakan metode ini, pengumpulan data
dapat dilakukan secara sistematis dan konsisten, sehingga memudahkan
analisis hubungan antara variabel-variabel tersebut.

Dengan desain pengukuran kuesioner menggunakan skala likert.
Menurut Bahrun et al., (2018), skala likert merupakan alat ukur yang
digunakan untuk menilai persepsi, sikap atau opini individu maupun
kelompok terhadap suatu peristiwa, kondisi, atau fenomena sosial tertentu.
Skala ini umumnya disusun dalam bentuk pernyataan dengan beberapa
pilihan tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan mereka pada berbagai
pilihan, biasanya dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Metode ini
memungkinkan wawasan yang lebih mendalam tentang sudut pandang dan
perasaan orang-orang tentang topik tertentu.

Instrumen pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
skala likert dengan empat pilihan jawaban, respoden dapat menentukan
tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan memilih salah

satu dari pilihan yang tersedia (Amirin, 2010) dalam (Syofian et al., 2015).

Tabel 3.2 Skala Pengukuran Likert

Kode Kriteria Jawaban Nilai
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2

S Setuju 3
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SS Sangat Setuju 4

Sumber: (Amirin, 2010) dalam (Syofian et al., 2015)

Berdasarkan instrumen pengumpulan data menggunakan skala
Likert seperti yang tercantum dalam Tabel 3.2, diperolen gambaran
mengenai persepsi responden terhadap variabel-variabel dalam penelitian
ini, yaitu learning agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan.
Dengan menggunakan skala pengukuran ini, data kuantitatif yang diperoleh
memungkinkan peneliti untuk menganalisis pengaruh efek langsung

maupun tidak langsungnya antara variabel-variabel tersebut.

3.5.2 Data Sekunder
Data sekunder dikumpulkan dari sumber-sumber seperti buku, jurnal
akademik, laporan penelitian, laporan instansi, dan dokumen-dokumen
resmi lainnya (Snyder, 2019). Data sekunder memperkuat upaya penelitian
dengan memvalidasi teori, memungkinkan perbandingan temuan, dan
menawarkan konteks berharga untuk menafsirkan hasil dengan lebih baik
dan menarik kesimpulan yang bermakna.
3.6 Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian (Daruhadi & Sopiati, 2024). Dalam
instrument penelitian kuantitatif, seperti kuesioner harus memenuhi syarat
validitas dan reliabilitas agar data yang diperoleh akurat dan dapat
dipercaya. Instrumen kunci dalam penelitian ini adalah kuesioner yang
dikembangkan menurut indikator-indikator dari masing-masing variabel

penelitian (Yusup, 2018).
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Instrumen penelitian ini disusun untuk menilai variabel-variabel
kunci seperti, learning agility, person-organization fit, dan Kkinerja
karyawan, yang maisng-masing diukur melalui sejumlah indikator yang
telah disesuaikan dengan teori dan hasil penelitian terdahulu. Penyusunan
instrumen ini dilakukan secara terstruktur agar dapat merepresentasikan
secara tepat karakteristik konseptual dari setiap variabel, sehingga data yang
dihasilkan dapat digunakan untuk menguji korelasi antar variabel dalam
model penelitian dan mendukung kesimpulan yang beralasan.

Penelitian ini  menggunakan kuesioner terstruktur yang
menampilkan pertanyaan tertutup yang dipasangkan dengan respons skala
Likert untuk menilai sikap dan persepsi peserta. Pendekatan ini
memfasilitasi pengumpulan data yang seragam, memungkinkan
pengkodean dan analisis yang mudah. Dengan menggunakan skala Likert,
penelitian ini dapat mengukur opini subjektif, sehingga memungkinkan
untuk melakukan pemeriksaan statistik tentang hubungan antar berbagai
variabel. Metode ini banyak digunakan dalam penelitian kuantitatif untuk
memastikan keandalan dan konsistensi dalam mengukur konstruk untuk
menguji hubungan antar variabel (Simamora, 2022). Menurut Amirin,
(2010) dalam Syofian et al., (2015), skala likert memberikan pilihan
jawaban bertingkat yang menunjukkan tingkat sikap responden sebagai

berikut:

Tabel 3.3 Instrumen Penelitian Skala Pengukuran Likert
Kode Kriteria Jawaban Nilai

STS Sangat Tidak Setuju 1
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TS Tidak Setuju 2
S Setuju 3
SS Sangat Setuju 4

Sumber: (Amirin, 2010) dalam (Syofian et al., 2015)

Dengan penggunaan kuesioner tertutup berbasis skala Likert, Kisi-
kisi angket ini menjadi panduan dalam penyusunan pernyataan agar sesuai
dengan fokus penelitian, yakni memperoleh data yang akurat dan terukur
mengenai learning agility, person—organization fit, dan kinerja karyawan.
Selanjutnya, pernyataan kuesioner disusun berdasarkan masing-masing

indikator sebagai berikut:

Tabel 3.4 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Skala Pengukuran Likert

No Variabel Indikator Sub Item No. Total
Item Item
1. Learning a. People Agility | Kemampuan individu
agility (X) untuk beradaptasi

dalam  berinteraksi
dengan orang lain
1,2,3 3
serta  menyesuaikan
diri dengan cara kerja

yang berkembang di

lingkungan kerja.

b. Result Agility | Kapasitas karyawan
untuk tetap berfokus
pada pencapaian hasil
45,6 3
dan menjaga

produktivitas  kerja

meskipun berada
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dalam  lingkungan
kerja yang baru di era
digital, serta mampu
menghadapi

tantangan kerja yang

lebih kompleks

C. Mental

Agility

Kemampuan individu
untuk berpikir kritis,
menyesuaikan  pola
pikir, serta
mengkomunikasikan
ide secara jelas dalam
merespons dan
menghadapi

perubahan era digital

7,8,9,10

d. Change

Agility

Keterbukaan individu
terhadap perubahan,
rasa ingin tahu, serta
keterlibatan  dalam
pembelajaran dan
pengembangan

kompetensi  digital
untuk menyesuaikan
diri dengan dinamika
kerja yang terus

berkembang.

11,12,13

Jumlah Soal

13
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Person-
organization

fit (2)

a. Kesesuaian

Nilai

Kesesuaian antara
nilai yang dimiliki

karyawan dengan

nilai-nilai yang
diterapkan oleh
organisasi, yang
1,2
tercermin melalui
keselarasan  sikap,
prinsip kerja, dan cara
bertindak dalam
menjalankan
pekerjaan.
b. Kesesuaian Kesesuaian  antara
Tujuan tujuan individu
dengan tujuan
organisasi, yang
tercermin dari
34,5
keselarasan arah kerja
dan komitmen dalam
mencapai sasaran
yang telah ditetapkan
bersama.
¢. Pemenuhan Kesesuaian  antara
Kebutuhan kebutuhan  pribadi
Karyawan karyawan dengan
6,7,8

kondisi yang
ditawarkan oleh

lingkungan kerja,
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termasuk sistem dan
struktur dalam

organisasi.

d. Kesesuaian
Kepribadian

Budaya

Kesesuaian  antara
sifat atau kepribadian
individu dengan
budaya yang ada di

organisasi.

9,10

Ju

mlah Soal

10

Kinerja

Karyawan (YY)

a. Kualitas

Kemampuan individu
untuk menyelesaikan
tugas secara tepat,
cermat, dan sesuai
standar yang
ditetapkan organisasi,
mencerminkan

keterampilan dan
kecermatan hasil

kerja.

1,2

b. Ketepatan

Waktu

Kemampuan individu
dalam menyelesaikan
pekerjaan sesuai
jadwal yang
ditetapkan,

memanfaatkan waktu

secara efisien, dan

3,4




65

menjaga  koordinasi

dengan aktivitas lain.

c. Efektivitas

Kemampuan individu
untuk
memaksimalkan

penggunaan  sumber

daya organisasi
5,6
(tenaga, biaya,
teknologi, bahan
baku) agar
menghasilkan output
yang optimal.
d. Kemandirian Kemampuan individu
dalam melaksanakan
tugas dan mengambil
keputusan secara
mandiri, tanpa 7
bergantung pada
orang lain, sesuai
tanggung jawab
pekerjaan,
e. Komitmen Tingkat  kesediaan
Kerja individu untuk terikat
dengan  organisasi
8,9

dan menunjukkan
rasa tanggung jawab

dalam  mendukung
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pencapaian  tujuan

organisasi.

Jumlah Soal 9

Total 32

Sumber: Diolah Oleh Penulis Pada Tahun (2026)

3.7 Teknik Analisis Data
Teknik analisis data melibatkan proses pengolahan data yang
dikumpulkan untuk menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis,
yang pada akhirnya mengungkap pola dan wawasan yang bermakna (Jailani
& Saksitha, 2024). Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan dengan
menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares
(SEM-PLS) dengan bantuan software aplikasi SmartPLS 4.1 Pemilihan
metode SEM-PLS didasarkan pada beberapa pertimbangan, yaitu: (1)
mampu menganalisis hubungan yang kompleks antar variabel secara
simultan; (2) dapat menguji pengaruh langsung dan tidak langsung; (3)
cocok untuk populasi yang tidak diketahui jumlahnya; dan (4) tidak
memerlukan asumsi normalitas data yang ketat. Proses analisis data
dilakukan dalam beberapa tahap untuk memastikan bahwa hasilnya
komprehensif, akurat, dan dapat diandalkan sepanjang penelitian:
3.7.1 Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mendeskripsikan
karakteristik responden serta menyajikan gambaran umum mengenai
sebaran jawaban responden terhadap masing-masing variabel yang diteliti.

Selain itu, statistik deskriptif memegang peranan penting dalam memastikan
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mutu serta konsistensi data yang dianalisis, sehingga hasil pengolahan
informasi dapat diinterpretasikan secara lebih akurat. Pendekatan ini
menyajikan informasi yang mudah dipahami tanpa perlu membuat
generalisasi terhadap populasi yang lebih luas (Turner & Houle, 2019).

Analisis ini melibatkan penghitungan ukuran statistik utama seperti
rata-rata, deviasi standar, nilai minimum, dan nilai maksimum untuk
berbagai variabel. Selain itu, analisis ini memberikan gambaran
komprehensif tentang informasi demografis dengan menyajikan distribusi
frekuensi dan persentase yang sesuai untuk memberikan pemahaman yang
jelas tentang komposisi data (Cooksey, 2020). Penerapan statistik deskriptif
dilakukan secara sistematis untuk memastikan analisis dapat akurat dan
selaras dengan tujuan penelitian. Proses ini mencakup persiapan, analisis,
dan penyajian data sehingga hasil yang diperoleh dapat menggambarkan
karakteristik responden serta distribusi variabel penelitian secara lebih tepat
(Subhaktiyasa et al., 2025).

3.7.1.1 Persiapan Data

Persiapan data mencakup rangkaian pengumpulan dan pengolahan
informasi untuk memastikan kualitas data yang dianalisis. Tahap ini dimulai
dengan pengumpulan data sesuai definisi operasional variabel melalui
metode seperti kuesioner, wawancara, dan observasi. Data yang diperoleh
umumnya berbentuk data kuantitatif numerik agar dapat diolah secara

sistematis dalam tahap analisis selanjutnya (Martias, 2021).
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3.7.1.2 Analisis Data
Analisis data statistik deskriptif diterapkan untuk menjelaskan
karakteristik variabel penelitian yang diukur menggunakan skala likert.
Analisis ini berfungsi untuk melihat pola distribusi data, kecenderungan
respon, serta kondisi variabilitas yang mendukung pengujuan hubungan

sebab akibat antar variabel (Afif et al., 2023).

3.7.1.3 Penyajian Data
Penyajian data bertujuan untuk menyampaikan hasil analisis secara
sistematis dan mudah dipahami. Data kuantitatif disajikan dengan tabel dan
grafik untuk memudahkan interpretasi informasi. Tabel digunakan untuk
menampilkan data secara rinci, sedangkan grafik memberikan visualisasi

pola dan kecenderungan data secara lebih intuitif (Fulk, 2023).

3.7.2 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi outer model digunakan untuk menentukan validitas
konstruk dan reliabilitas model pengukuran (Aurellia & Perdana, 2020).
Model pengukuran atau Outer Model bagian dari SEM-PLS yang
merupakan tahap evaluasi digunakan untuk menilai indikator-indikator
yang mampu merepresentasikan variabel yang diukur. Evaluasi ini
dilakukan melalui uji validitas konvergen, validitas diskriminan, serta
konsistensi internal seperti nilai Cronbach’s Alpha dan reliabilitas konstruk

(Abdillah & Hartono, 2015).
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3.7.2.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen adalah ukuran dalam SEM-PLS vyang
digunakan untuk menilai indikator yang ada secara konsisten dan signifikan
mencerminkan konsep yang diukur. Convergent validity diukur melalui
nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Indikator
dinyatakan valid jika memiliki nilai outer loading > 0,70 dan nilai AVE >

0,50 (Hair et al., 2021).

3.7.2.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Untuk menilai validitas diskriminan dalam SEM-PLS, digunakan
dua metode utama, yaitu Fornell-Larcker Criterion, cross-loading, dan
latent variable correlation. Pada metode Fornell-Larcker, akar kuadrat
AVE suatu konsep harus lebih besar daripada korelasinya dengan konsep
lain. Sedangkan pada cross-loading, indikator dianggap valid secara
diskriminan jika nilai loadingnya lebih tinggi pada konstruk yang sesuai
dibandingkan konstruk lainnya. Selain itu, melalui latent variable
correlation, dilihat dari nilai korelasi antar konstruk, sehingga menunjukkan
bahwa setiap konstruk memiliki perbedaan yang jelas satu sama lain

(Sofyani, 2025).

3.7.2.3 Reliabilitas Konstruk (Construct Reliability)
Reliabilitas konstruk adalah ukuran konsistensi internal indikator-
indikator yang membentuk suatu konsep. Dalam model pengukuran SEM-
PLS, reliabilitas menunjukkan tingkat konsistensi indikator-indikator

tersebut saat digunakan untuk mengukur konsep yang sama. Apabila
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indikator-indikator memberikan hasil yang stabil dan saling mendukung,
konsep tersebut dinyatakan reliabel (Ramadhan et al., 2024). Reliabilitas
konstruk diukur melalui nilai Composite Reliability (CR) dan Cronbach's
Alpha. Konstruk dinyatakan reliabel jika memiliki nilai CR > 0,70 dan
Cronbach's Alpha > 0,70 (Henseler et al., 2015).

Dalam penelitian ini, reliabilitas konstruk akan digunakan untuk
menguji konsistensi internal dari masing-masing variabel, yaitu learning
agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan. Seluruh variabel
diukur melalui beberapa indikator yang dirancang berdasarkan teori dan
penelitian terdahulu. Oleh sebab itu, pengujian reliabilitas menjadi penting
untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan untuk meneliti
karyawan swasta yang ada di Kabupaten Sorong dapat memberikan data
yang konsisten dan dapat dipercaya sebagai dasar pengambilan kesimpulan.

3.7.3 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi inner model dipergunakan untuk menguji korelasi antar
variabel dan menguji hipotesis penelitian (Mishra et al., 2019). Dalam
penelitian ini, inner model digunakan untuk menguji pengaruh learning
agility dan person-organization fit terhadap kinerja karyawan, baik secara
langsung maupun tidak langsung. Evaluasi inner model membantu menilai
kekuatan jalur dan akurasi model yang diajukan, sehingga hasilnya dapat
digunakan untuk menguji hipotesis secara empiris (Febryaningrum et al.,

2024).



71

3.7.3.1 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) ialah indikator utama dalam SEM- PLS
yang menunjukkan seberapa besar variabel bebas mampu menjelaskan
varians variabel terikat. Nilai R2 memberikan gambaran empiris mengenai
kekuatan prediktif model terhadap data penelitian (Ozili, 2023).

Interpretasi nilai R2 dalam penelitian mengikuti panduan (Guenther
et al., 2023), yang menyarankan rentang 0,25 (rendah), 0,50 (sedang), dan
0,75 (tinggi) untuk menilai seberapa kuat variabel bebas memengaruhi
variabel terikat. Selain itu, Ozili, (2023), menyatakan bahwa penelitian
eksploratif dapat diterima meskipun R2? mencapai 0.10 selama jalur
pengaruhnya signifikan. Berdasarkan pedoman tersebut, interpretasi nilai R?

disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 3.5 Interpretasi Nilai R?

Nilai R? Kategori Interpretasi
<0.25 Rendah
0.25-0,50 Sedang
>0.75 Tinggi
>0.10 Dapat diterima untuk penelitian ekspoloratif

Sumber : (Guenther et al., 2023)

Dengan demikian, nilai R? dapat digunakan sebagai acuan untuk
menilai kekuatan prediktif model dan tingkat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat.

3.7.3.2 Goodness of FIT
Goodness of Fit (GoF) dalam penelitian ini dipergunakan untuk

mengevaluasi tingkat kesesuaian model dengan data empiris pada
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pendekatan PLS-SEM. Penilaian dilakukan melalui beberapa indikator,
yaitu standardized root mean square residual (SRMR), d_ULS, dan d_G.
Nilai SRMR digunakan untuk mengukur besarnya residual model, dengan
kriteria bahwa nilai < 0,08 menunjukkan model yang baik, sedangkan nilai
< 0,10 masih dapat diterima. Sementara itu, nilai d_ULS dan d_G digunakan
untuk menguji kesesuaian model secara keseluruhan, dengan standar bahwa
nilai harus melebihi 0,05 agar model dinyatakan memiliki kecocokan yang
memadai. Selain itu, GoF juga dapat dilihat melalui nilai Chi-Square. Model
dinyatakan baik apabila nilai Chi-Square relatif kecil, yang menunjukkan
tidak adanya perbedaan yang signifikan antara model dengan data.
Kemudian untuk kriteria penilaian NFI jika mendekati 1 artinya model
semakin baik (Subhaktiyasa, 2024).
3.7.3.3 Effect Size ()

Effect size (f?) yaitu ukuran untuk melihat seberapa besar pengaruh
satu variabel terhadap variabel lain dalam model. Berbeda dengan R? yang
menunjukkan seberapa besar semua variabel bersama-sama menjelaskan
suatu variabel, 2 menunjukkan pengaruh masing-masing setiap variabel
(Sofyani, 2025). Nilai f2 membantu peneliti mengetahui seberapa kuat suatu
hubungan dalam model. Semakin besar angkanya, berarti pengaruhnya juga
semakin kuat. Jadi, f2 sangat berguna untuk melihat jalur mana dalam model
yang paling berpengaruh terhadap hasil penelitian.

Menurut (Mohammed et al., 2022), Ukuran efek dikategorikan
sebagai kecil pada 0,02, sedang pada 0,15, dan besar pada 0,35, sesuali

dengan pedoman interpretasi untuk f2:
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Tabel 3.6 Interpretasi Nilai (f?)

Nilai f2 Kategori Pengaruh
>0,02 Pengaruh kecil
>0,15 Pengaruh sedang
>0,35 Pengaruh besar

Sumber : (Mohammed et al., 2022)

Nilai f2 mengukur ukuran efek variabel, menggambarkan seberapa
kuat setiap faktor memengaruhi hasil dan mengidentifikasi jalur paling
signifikan yang berdampak pada temuan penelitian secara keseluruhan.
3.7.4 Uji Hipotesis

Uji hipotesis adalah prosedur statistik yang berguna untuk menguji
suatu pernyataan secara empiris dan menentukan apakah pernyataan
tersebut dapat diterima atau ditolak, di mana hipotesis dipandang sebagai
dugaan sementara yang kebenarannya masih perlu dibuktikan melalui
analisis data (Waluyo et al., 2024). Selanjutnya, perumusan hipotesis
merupakan tahap krusial dalam penelitian, di mana hipotesis penelitian
harus dinyatakan dalam bentuk hipotesis statistik, yang terdiri atas hipotesis
nol (Ho) dan hipotesis alternatif (H:i), agar pengujian dan penarikan
kesimpulan dapat dilakukan secara tepat (Zaki & Saiman, 2021).

Pengujian  hipotesis  penelitian ini  menggunakan teknik
bootstrapping pada metode Structural Equation Modeling (SEM-PLYS),
untuk menguji signifikansi hubungan antar variabel (Wingdes, 2019).
Teknik bootstrapping digunakan untuk memperoleh nilai t-statistic dan p-
value, agar keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis dapat dilakukan

secara akurat. Selanjutnya, pengujian signifikansi dilakukan dengan
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membandingkan nilai t-statistic dengan nilai t-tabel, hipotesis dinyatakan
diterima apabila nilai t-statistic lebih besar dari t-tabel (1.96) (Rachman et
al., 2018). Dengan demikian, uji hipotesis mencakup pengujian pengaruh
langsung (direct effect) dan tidak langsung (indirect effect), sebagai berikut:
3.7.4.1 Direct Effect

Efek langsung merujuk pada pengaruh langsung suatu variabel
terhadap variabel lainnya tanpa melalui variabel perantara, sebagaimana
dirumuskan dalam model penelitian. Selanjutnya dalam pengujiannya,
pengaruh langsung tersebut dinilai berdasarkan tingkat signifikansi statistik,
bahwa direct effect dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 dan
p-value < 0,05 berdasarkan hasil bootstrapping, dengan arah pengaruh

ditentukan oleh tanda path coefficient (Prasetiyo, 2025).

3.7.4.2 Indirect Effect

Indirect effect adalah pengaruh tidak langsung suatu variabel
terhadap variabel lain melalui variabel perantara atau intervening dalam
model penelitian. Indirect effect menunjukkan tingkat peran variabel
perantara dalam memediasi hubungan antara variabel independen dan
dependen dalam model penelitian (Darwin & Umam, 2020). Selanjutnya
nilai indirect effect dapat diperoleh melalui hasil bootstrapping dalam
SmartPLS, di mana efek tersebut dikatakan signifikan jika p-value < 0,05
dan tidak signifikan jika p-value > 0,05, dengan demikian mampu
memperlihatkan bahwa variabel intervening mempengaruhi hubungan

antara variabel independen dan dependen (Indra et al., 2025).



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian ini menyelidiki pengaruh learning agility terhadap
kinerja karyawan melalui person-organization fit pada karyawan swasta di
Kabupaten Sorong. dianalisis menggunakan metodologi Partial Least Square
(PLS) dengan perangkat lunak SmartPLS 4.1. Sebanyak 160 responden mengisi
kuesioner, memberikan data komprehensif untuk analisis. Data yang
dikumpulkan diperiksa dengan cermat untuk menguji hipotesis yang diajukan
dan untuk memahami hubungan antar variabel kunci yang terlibat dalam
penelitian. Proses analisis dilakukan secara sistematis untuk menjawab rumusan
masalah penelitian serta menguji hipotesis yang telah dirumuskan, agar
memberikan gambaran empiris terkait hubungan antarvariabel yang diteliti.

Pengujian data terdiri dari dua fase penting, yaitu evaluasi model
pengukuran (outer model) dan evaluasi model struktural (inner model).
Evaluasi model pengukuran bertujuan untuk memastikan setiap indikator yang
digunakan telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitasnya, sehingga layak
digunakan dalam mengukur konstruk penelitian. Selanjutnya, evaluasi model
struktural dilakukan untuk menganalisis hubungan antarvariabel, baik pengaruh
langsung maupun tidak langsung, serta untuk menguji peran person-
organization fit sebagai variabel intervening dalam memediasi pengaruh
learning agility terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis ini kemudian
diinterpretasikan secara mendalam untuk memberikan pemahaman yang

komprehensif sesuai dengan topik yang diteliti.
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4.1 Karakteristik Responden
Penelitian ini melibatkan 160 karyawan dari sektor swasta di
Kabupaten Sorong, yang memenuhi kriteria, yang memberikan inormasi
rinci tentang karakteristik mereka seperti jenis kelamin, usia, latar belakang
pendidikan, masa Kkerja, serta keterkaitan dalam penggunaan teknologi pada

saat bekerja.

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel tersebut menyajikan distribusi responden laki-laki dan
perempuan yang berpartisipasi dalam penelitian, menyoroti jumlah dan
proporsi setiap kategori gender dalam sampel keseluruhan, maka disajikan

tabel sebagai berikut:

Tabel 4.1 Respenden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase

1. Laki-Laki 73 45,6%

2. Perempuan 87 54,4%
Total 160 100%

Sumber: Olahan Data Primer (2026)

Dapat dilihat dari tabel tabel di atas bahwa responden dengan jenis
kelamin laki-laki berjumlah 73 orang atau 45,6%, responden dengan jenis
kelamin perempuan berjumlah 87 orang atau 54,4%. Dengan demikian, dapat
dikatakan mayoritas responden dari penelitian ini ialah perempuan dengan
jumlah sebanyak 87 orang. Kondisi ini mencerminkan bahwa Sebagian
besar responden responden yang terlibat dalam penelitian ini merupakan

karyawan perempuan.



77

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Distribusi usia responden memberikan wawasan tentang berbagai
kelompok usia yang berpartisipasi dalam pengisian kuesioner, dengan
informasi rinci yang disajikan dalam tabel terlampir untuk menggambarkan

demografi spesifik yang terlibat, sehingga disajikan tabel sebagai berikut:

Tabel 4.2 Respenden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Persentase

1. 17-24 Tahun 9 5,6%

2. 25-34 Tahun 140 67,5%

3. 35-49 Tahun 7 4,4%

4, 50-64 Tahun 4 2,5%
Total 160 100%

Sumber: Olahan Data Primer (2026)

Mayoritas responden berusia antara 25 dan 34 tahun, mewakili
67,5% dari total responden. Peserta berusia 17 hingga 24 tahun hanya
berjumlah 5,6%, dengan responden lainnya tersebar di berbagai kelompok
usia lain dalam proporsi yang lebih kecil. Hal ini menyoroti rentang usia
yang dominan dalam populasi yang disurvei.

Berdasarkan distribusi usia responden, dapat ditarik kesimpulan
bahwa penelitian ini sebagian besar adalah karyawan yang berada pada
kategori usia 25-34 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden berada pada kategori usia produktif yang umumnya memiliki
tingkat energi kerja, kemampuan adaptasi, serta kesiapan dalam
menghadapi perubahan pada era modern yang relatif tinggi. Menurut
Wardhana et al., (2024), individu yang berada pada usia produktif
cenderung memiliki kapasitas kerja yang optimal serta lebih terbuka

terhadap pembelajaran dan pengembangan diri dalam organisasi.
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Kondisi ini sesuai dengan penelitian, dimana karyawan pada usia
produktif cenderung lebih mampu menyesuaikan diri dengan perubahan
sistem kerja berbasis digital, seperti memahami penggunaan aplikasi kerja,
mengikuti alur kerja, dan menyesuaikan cara kerja dengan tuntutan
pekerjaan yang terus berkembang. Karakteristik tersebut mendukung
terbentuknya person-organization-fit, yaitu yaitu kesesuaian antara nilai,
tujuan, dan cara kerja karyawan dengan organisasi. Karyawan pada usia
produktif umumnya lebih mudah menyesuaikan diri dengan budaya kerja
organisasi, menjalankan tugas sesuai dengan standar dan prosedur kerja
yang berlaku, serta memahami tujuan organisasi yang ingin dicapai.
Kesesuaian ini terlihat dari kemampuan karyawan dalam bekerja sesuai
sistem yang ditetapkan, menjaga komitmen terhadap pekerjaan, serta
menyesuaikan diri dengan beban dan tuntutan kerja.

Kondisi tersebut pada akhirnya berdampak pada kinerja karyawan,
dimana karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai standar, tepat
waktu, serta memanfaatkan waktu dan sumber daya secara efektif. Dengan
demikian, dominasi responden pada usia produktif dalam penelitian ini
tidak hanya menggambarkan karakteristik demografis, tetapi juga
mencerminkan kemampuan adaptasi, kesesuaian dengan organisasi, serta
kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Penyajian data responden menurut tingkat pendidikan disajikan

untuk menunjukkan sebaran responden pada masing-masing jenjang
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pendidikan yang menjadi sampel penelitian. Informasi ini untuk mengetahui

distribusi pendidikan responden, maka disajikan tabel sebagai berikut.

Tabel 4.3 Respenden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Persentase

1. SMA/Sederajat 61 38,1%

2. Sarjana (S1) 99 61,9%
Total 160 100%

Sumber: Olahan Data Primer (2026)

Di sektor swasta Kabupaten Sorong bahwa responden dengan
lulusan SMA/Sederajat sebanyak 61 orang atau 38,1%, kemudian
responden dengan lulusan Sarjana (S1) sebanyak 99 orang atau 61,9%.
Berdasarkan hal tersebut bahwa karyawan swasta di kabupaten sorong yang
menjadi responden dalam pengisian kuesioner ini didominasi oleh lulusan
Sarjana (S1). Komposisi ini memberikan gambaran bahwa sebagian besar
responden memiliki latar belakang pendidikan tinggi.

Dalam kaitannya dengan penelitian, tingkat pendidikan ini relevan
dengan learning agility, dimana karyawan lebih mudah beradaptasi, dan
mendukung terbentuknya person-organization fit, dimana karyawan
mampu memenuhi tuntutan organisasi dan menyesuaikan standar kerja
Dampaknya, karyawan mampu bekerja lebih efektif, memenuhi standar
kerja, serta menunjukkan kinerja yang lebih optimal.

4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa kerja

Distribusi responden ditinjau dari masa kerja disajikan untuk

mengetahui pengalaman profesional karyawan dalam organisasi. Tabel

berikut menyajikan distribusi responden menurut masa kerja.
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Tabel 4.4 Respenden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase

1. 0<1Tahun 77 48,1%

2. 1-5Tahun 77 48,1%

3. > 5 Tahun 6 3,7%
Total 160 100%

Sumber: Olahan Data Primer (2026)

Berdasarkan data yang disajikan tabel 4.4 bahwa masa kerja 0 < 1
tahun berjumlah 77 orang atau 48,1%, kemudian responden dengan masa
kerja 1 — 5 tahun berjumlah 77 orang atau 48,1%, serta responden dengan
masa kerja > 5 tahun berjumlah 6 orang atau 3,7%. Sebagian besar
responden memiliki masa kerja kurang dari 5 tahun, dengan komposisi yang
sama antara karyawan dengan masa kerja 0 < 1 tahun dan 1-5 tahun,
sedangkan hanya sebagian kecil yang memiliki masa kerja lebih dari 5
tahun. Distribusi ini mengungkapkan bahwa sebagian besar melibatkan
karyawan yang berada pada tahap awal hingga menengah dalam karier
mereka. Hal tersebut mengindikasikan bahwa responden cenderung
memiliki tingkat adaptabilitas yang relatif tinggi terhadap perubahan di era
digital, dan berada pada fase pengembangan kapasitas diri, termasuk dalam
hal learning agility (Holderman & Wijono, 2024).

Masa kerja yang relatif singkat hingga menengah juga berperan
dalam membentuk person-organization fit, karena karyawan pada tahap
awal hingga menengah kariernya masih dalam proses penyesuaian dengan
nilai, budaya, dan kebijakan organisasi. Selama periode ini, karyawan
belajar memahami harapan organisasi, menyesuaikan perilaku dan sikap
kerja, serta menginternalisasi norma-norma yang berlaku. Proses adaptasi

ini memungkinkan karyawan menilai sejauh mana nilai-nilai pribadi mereka
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selaras dengan nilai organisasi, sehingga membentuk tingkat kesesuaian
yang dapat memediasi pengaruh learning agility terhadap kinerja. Dengan
demikian, masa kerja yang relatif singkat hingga menengah memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk berkembang, menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja, dan meningkatkan keterikatan serta kecocokan dengan
organisasi.
4.2 Hasil Analisis Data

Penelitian ini menggunakan metode analisis Structural Equation
Modeling—Partial Least Square (SEM-PLS), yang merupakan teknik
analisis statistika multivariat untuk menguji korelasi antar variabel laten
secara simultan dengan melibatkan beberapa konstruk, seperti learning
agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan. Selain itu, metode ini
juga sesuai pada penelitian dengan jumlah sampel yang tidak terlalu besar.

Proses pengolahan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.1. Analisis SEM-PLS dilakukan
melalui dua tahapan utama, yaitu evaluasi model pengukuran (outer model)
dan evaluasi model struktural (inner model). Evaluasi model pengukuran
bertujuan untuk menguji validitas dan reliabilitas indikator dalam mengukur
konstruk learning agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan.
Selanjutnya, evaluasi model struktural bertujuan untuk menganalisis
hubungan antar variabel laten, baik pengaruh langsung maupun tidak
langsung, serta menguji peran person-organization fit sebagai variabel
intervening dalam memediasi hubungan antara learning agility dan kinerja

karyawan.
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4.3 Uji Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian dalam studi ini berbentuk kuesioner yang
dirancang untuk mengukur variabel learning agility, person-organization
fit, dan kinerja karyawan dengan menggunakan skala likert. Data diperoleh
dari 160 karyawan swasta di Kabupaten Sorong sebagai responden
penelitian.

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan terlebih dahulu pada
instrument penelitian sebelum analisis lanjutan, untuk memastikan data
yang dihasilkan akurat dan konsisten. Pengujian dilakukan menggunakan
metode SEM-PLS melalui evaluasi outer model, yang meliputi convergent
validity, discriminant validity, serta composite reliability dan cronbach’s
alpha.

4.4 Skema Output Graphic Model Partial Least Square (PLS)

Skema output graphic model Partial Least Square (PLS) dalam
penelitian ini menyajikan hasil pengolahan data yang menggambarkan
korelasi antar variabel laten beserta indikatornya, yang diolah dengan
menggunakan aplikasi SmartPLS 4.1. sebagai bagian outer model dan inner

model.
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Gambar 4.1 Skema Output Model Partial Least Square (PLS)
Sumber: Olahan Data SamartPLS 4.1. (2026)

4.5 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

4.5.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity)
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Validitas konvergen menilai seberapa baik suatu indikator mewakili

konstruk yang mendasarinya dengan memeriksa outer loading, yang

seharusnya di atas 0.70, dan Average Variance Extracted (AVE), yang harus

melebihi 0.50. Jika Kkriteria ini terpenuhi, maka validitas model pengukuran

akan terkonfirmasi dan menunjukkan bahwa konstruk tersebut telah

terwakili secara memadai oleh indikator-indikatornya (Hair et al., 2021).

a. Nilai Outer Loading

Nilai outer loading mencerminkan seberapa efektif suatu indikator

mewakili konstruk tertentu. Ketika nilai-nilai ini melebihi 0,70, hal itu

menunjukkan validitas konvergen yang kuat, yang menegaskan bahwa

indikator tersebut memiliki hubungan yang signifikan dan dapat
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diandalkan dengan variabel laten yang mendasarinya. Outer loading
yang tinggi sangat penting untuk membangun kredibilitas dan kekokohan
(Yarsasi et al., 2025). Adapun hasil nilai outer loading pada penelitian
ini:

Tabel 4.5 Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X.1 0.799 Valid
X.2 0.812 Valid
X.3 0.734 Valid
X.4 0.818 Valid
X.5 0.788 Valid
Learning agility X.6 0.799 Valid
X.8 0.800 Valid
X.9 0.798 Valid
X.10 0.815 Valid
X.11 0.834 Valid
X.12 0.798 Valid
X.13 0.819 Valid
Z1 0.797 valid
Z2 0.812 valid
Z3 0.790 valid
Person- Z4 0.791 Valid
organization fit 2.5 0.822 Val!d
) Z.6 0.818 Valid
Z7 0.796 Valid
Z.8 0.798 Valid
Z9 0.800 Valid
Z.10 0.801 Valid
Y.l 0.738 Valid
Y.2 0.804 Valid
Y.3 0.805 Valid
Kinerja Karyawan Y4 0.800 Valid
) Y.5 0.816 Val!d
Y.6 0.798 Valid
Y.7 0.795 Valid
Y.8 0.809 Valid
Y.9 0.792 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan data yang ditampilkan pada tabel tersebut,
menunjukkan bahwa nilai outer loading dari setiap variabel
menunjukkan nilai > 0.70 yang berarti dinyatakan valid. Hal ini

menunjukkan bahwa setiap item pernyataan mampu merepresentasikan
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variabel yang diukur dengan baik. Pada variabel learning agility,
indikator seperti kemampuan bekerja sama, menyesuaikan diri dengan
sistem Kerja, serta keterbukaan terhadap perubahan dan pembelajaran hal
baru menunjukkan nilai outer loading yang tinggi, sehingga mampu
mencerminkan kemampuan adaptasi karyawan dalam menghadapi
perubahan kerja. Indikator change agility (X.11) change agility memiliki
outer loading tertinggi sebesar 0.834, menunjukkan bahwa keterbukaan
terhadap perubahan dan keterlibatan aktif dalam pembelajaran menjadi
faktor utama dalam membentuk learning agility karyawan.

Pada variabel person-organization fit, indikator yang berkaitan
dengan kesesuaian nilai kerja, keselarasan tujuan, serta kemampuan
menyesuaikan diri dengan budaya dan sistem kerja organisasi juga
memiliki nilai outer loading yang > 0.70, yang menunjukkan bahwa
indikator tersebut mampu menggambarkan tingkat kesesuaian antara
individu dan organisasi. Pada indikator kesesuaian tujuan (Z.5) terlihat
nilai outer loading tertinggi sebesar 0.822, yang mengindikasikan bahwa
keselarasan antara tujuan individu dan tujuan organisasi merupakan
aspek paling dominan dalam membentuk person-organization fit
karyawan.

Selanjutnya, variabel kinerja karyawan, indikator seperti kualitas
kerja, ketepatan waktu, efektivitas penggunaan sumber daya, serta
kemandirian dan tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas juga
menunjukkan nilai outer loading yang kuat, sehingga dapat

merepresentasikan Kinerja karyawan secara menyeluruh. Selanjutnya,
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Nilai outer loading tertinggi sebesar 0.816 terdapat pada indikator
efektivitas (Y.5), yang menegaskan kemampuan mengoptimalkan
penggunaan sumber daya menjadi aspek kunci dalam membentuk kinerja
karyawan. Dengan demikian bahwa model pengukuran pada penelitian
ini sudah memenuhi kriteria validitas konvergen.

. Average Variance Extracted (AVE)

Uji Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan besarnya
varians indikator yang dapat dijelaskan oleh variabel laten dan digunakan
untuk menilai terpenuhinya validitas diskriminan. Nilai AVE dinyatakan
baik atau valid apabila masing-masing variabel memiliki nilai > 0.50
(Prasetiyo, 2025). Pendapat ini diperkuat oleh Richter et al., (2022), yang
menyatakan bahwa nilai AVE di atas 0.50 mengindikasikan bahwa
konstruk mampu menjelaskan indikatornya dengan baik dan konsisten
dalam model penelitian. Berikut merupakan hasil dari nilai AVE pada
penelitian ini:

Tabel 4.6 Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Keterangan
Extracted (AVE)
Learning agility (X) 0.642 Valid
Person-organization fit (2) 0.644 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0.633 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted
(AVE), variabel learning agility memiliki nilai sebesar 0.642, variabel
person-organization fit sebesar 0.644, dan variabel kinerja karyawan
sebesar 0.633. Seluruh variabel memiliki nilai AVE diatas 0.50, hasil ini

berarti memenubhi kriteria validitas konvergen.
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Setiap variabel menunjukkan bahwa masing-masing variabel
mampu menjelaskan lebih dari 50% varians dari indikator-indikator yang
mendasarinya, sehingga indikator yang digunakan dalam penelitian ini
dinilai cukup kuat dalam merepresentasikan konstruk yang diukur. Nilai
AVE tertinggi terdapat pada variabel person-organization fit, yang
menunjukkan bahwa indikator-indikator pada variabel tersebut memiliki
kemampuan yang lebih kuat dalam merepresentasikan konstruk
dibandingkan variabel lainnya. Selain itu, semua variabel memenuhi
kriteria  AVE, yang menegaskan validitas konvergennya. Hal ini
menunjukkan bahwa model pengukuran dapat diandalkan dan setiap
variabel secara akurat mencerminkan konstruk yang dimaksud.

4.5.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Uji validitas diskriminan memverifikasi bahwa variabel-variabel
dalam penelitian memiliki perbedaan yang jelas dengan variabel lainnya
(Febryaningrum et al., 2024). Validitas diskriminan digunakan untuk
menentukan apakah variabel learning agility, person-organization fit, dan
kinerja karyawan pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong memiliki
karakteristik yang berbeda dan mampu merepresentasikan konstruknya
masing-masing. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai cross loading dan
fornell-larcker criterion, dimana indikator dinyatakan memenuhi validitas
diskriminan apabila memiliki nilai tertinggi pada variabelnya sendiri
dibandingkan dengan variabel lainnya, serta nilai akar kuadrat AVE lebih

besar dibandingkan dengan korelasi antar variabel.



a. Cross Loading

Cross loading adalah teknik yang digunakan untuk melihat
hubungan antara indikator dengan variabel yang diukur dibandingkan
dengan variabel lainnya. Agar suatu Indikator dinyatakan memenuhi
kriteria apabila memiliki nilai korelasi paling tinggi pada variabelnya
sendiri dibandingkan dengan variabel lain, serta memiliki nilai di atas 0.70.
Dengan demikian, indikator dapat dikatakan mampu merepresentasikan

konstruk yang diukur secara tepat Neza & Rivai (2020). Berikut merupakan

hasil dari nilai cross loading:

Tabel 4.7 Cross Loading

Learning agility (X) | Person-organization fit Kinerja
(2) Karyawan (Y)
X.1 0.799 0.660 0.688
X.2 0.812 0.677 0.668
X.3 0.734 0.528 0.530
X.4 0.818 0.698 0.675
X.5 0.788 0.627 0.618
X.6 0.799 0.582 0.613
X7 0.797 0.580 0.551
X.8 0.800 0.588 0.629
X.9 0.798 0.625 0.575
X.10 0.815 0.613 0.602
X.11 0.834 0.717 0.680
X.12 0.798 0.668 0.622
X.13 0.819 0.575 0.550
z1 0.617 0.797 0.599
Z2 0.686 0.812 0.637
Z.3 0.598 0.790 0.592
Z4 0.609 0.791 0.531
Z5 0.670 0.822 0.579
Z.6 0.608 0.818 0.566
Z7 0.585 0.796 0.517
Z.8 0.613 0.798 0.588
Z9 0.691 0.800 0.621
Z.10 0.610 0.801 0.505
Y.l 0.584 0.535 0.738
Y.2 0.677 0.680 0.804
Y.3 0.561 0.513 0.805
Y.4 0.648 0.556 0.800
Y.5 0.687 0.588 0.816
Y.6 0.623 0.593 0.798
Y.7 0.580 0.575 0.795
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Y.8 0.551 0.516 0.809
Y.9 0.589 0.555 0.792

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan tabel cross loading diatas, dapat disimpulkan bahwa
seluruh indikator pada masing-masing variabel memiliki nilai korelasi
tertinggi pada variabelnya sendiri dibandingkan dengan variabel lainnya.
Dapat dilihat pada variabel learning agility (X) seluruh indikator dari X.1
hingga X.13 menunjukkan nilai cross loading tertinggi dibandingkan
dengan nilai pada variabel person-organization fit dan kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa indikator dalam hal kemampuan beradaptasi
terhadap perubahan, penggunaan sistem Kkerja, fleksibilitas Ketika
menghadapi lingkungan kerja yang dinamis, tersebut lebih tepat dalam
mempresentasikan konstruk learning agility.

Selanjutnya, pada variabel person-organization fit (Z), indikator Z.1
hingga Z.10 juga memiliki nilai tertinggi pada variabelnya sendiri
dibandingkan dengan nilai pada variabel learning agility dan Kinerja
karyawan, sehingga menunjukkan bahwa indikator seperti keseuaian tujuan,
nilai, pemenuhan kebutuhan karyawan, serta budaya kerja mampu
menjelaskan variabel person-organization fit dengan baik.

Kemudian, pada variabel kinerja karyawan (), seluruh indikator
Y.1 hingga Y.9 memiliki nilai cross loading tertinggi pada variabelnya
sendiri dibandingkan dengan nilai pada variabel learning agility dan person-
organization fit. Hal ini menunjukkan bahwa indikator seperti kualitas kerja,

ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen kerja lebih kuat
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dalam merepresentasikan variabel kinerja karyawan dibandingkan dengan
variabel lainnya.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator
dalam penelitian ini telah memiliki nilai cross loading tertinggi pada
variabelnya masing-masing, sehingga tidak terjadi tumpang tindih antar
variabel. Oleh karena itu, model penelitian ini dapat dinyatakan valid dan
telah memenuhi kriteria validitas diskriminan yaitu > 70.

b. Fornell — Lacker Criterion

Validitas diskriminan diuji menggunakan kriteria fornell-larcker
criterion. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai akar
kuadrat AVE pada setiap konstruk dengan nilai korelasi antar konstruk.
Konstruk dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik apabila nilai
akar AVE lebih besar dibandingkan dengan korelasi dengan konstruk
lainnya. Dengan demikian, setiap konstruk dapat dikatakan mampu
merepresentasikan variabelnya secara spesifik serta memiliki perbedaan

yang jelas dengan konstruk lain (Sofyani, 2025).

Tabel 4.8 Fornell-Lacker Criterion

Learning Person- Kinerja
agility (X) organization fit | Karyawan | Keterangan
(2) Y)
Learning agility (X) 0.801 Valid
Person-organization Valid
fit (2) 0.786 0.802
Kinerja Karyawan (YY) 0.772 0.718 0.796 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan menggunakan
kriteria fornell-larcker criterion, diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE
pada masing-masing variabel lebih besar dibandingkan dengan nilai

korelasi antar variabel lainnya. Nilai akar kuadrat AVE pada variabel
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learning agility sebesar 0.801 lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan
person-organization fit sebesar 0.786 dan kinerja karyawan sebesar 0.772,
yang menunjukkan bahwa konstruk learning agility lebih kuat menjelaskan
indikatornya sendiri, karena indikator yang digunakan secara konseptual
relevan dalam mengukur kemampuan belajar dan beradaptasi terhadap
perubahan lingkungan kerja dibandingkan keterkaitannya dengan variabel
lain.

Selanjutnya, nilai akar kuadrat AVE pada variabel person-
organization fit sebesar 0.802 lebih besar dibandingkan korelasinya dengan
learning agility sebesar 0.786 dan kinerja karyawan sebesar 0.718. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator-indikator kesesuaian nilai, tujuan,
pemenuhan kebutuhan karyawan, dan budaya kerja lebih merepresentasikan
konstruk person-organization fit dibandingkan keterkaitannya dengan
variabel lainnya.

Selain itu, nilai akar kuadrat AVE pada variabel kinerja karyawan
sebesar 0.796 juga lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan learning
agility sebesar 0.772 dan person-organization fit sebesar 0.718. Hal ini
menunjukkan bahwa indikator seperti kualitas kerja, ketepatan waktu,
efektivitas, kemandirian, serta komitmen kerja lebih dominan dalam
menjelaskan konstruk kinerja karyawan dibandingkan hubungannya dengan
variabel lain. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan, yang

menunjukkan bahwa setiap variabel sudah mampu membedakan dirinya
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dengan variabel lain, sehingga setiap konstruk memiliki ciri yang jelas dan
tidak saling bertumpang tindih.
c. Latent Variables Corelation

Analisis terhadap latent variable correlation dilakukan untuk
mengukur tingkat korelasi antar variabel laten dalam model penelitian
(Pering, 2020). Pada penelitian ini untuk menguji variabel learning agility
(X), person-organization fit (Z), dan kinerja karyawan (Y). Nilai korelasi
antar variabel digunakan untuk melihat seberapa kuat keterkaitan antara satu
konstruk dengan konstruk lainnya yang diteliti pada karyawan swasta di
Kabupaten Sorong.

Nilai korelasi pada latent variable correlation ditampilkan dalam
rentang antara O hingga 1, di mana semakin mendekati angka 1
menunjukkan bahwa hubungan antar variabel laten semakin Kkuat,
sedangkan nilai yang semakin mendekati 0 menunjukkan bahwa hubungan
antar variabel semakin lemah. Dengan demikian, besarnya nilai korelasi
dapat digunakan untuk menggambarkan tingkat keterkaitan antar variabel
dalam penelitian ini (Fitrinda & Irbayuni, 2025). Berikut merupakan tabel

latent variables corelation:

Tabel 4.9 Latent Variables Correlation

Learning Person- Kinerja Karyawan
agility (X) organization fit (2) (Y)
Learning agility (X) 1.000 0.786 0.772
Person-organization fit 0.786 1.000 0.718
(2) ' ' '
Kinerja Karyawan (Y) 0.772 0.718 1.000

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan tabel latent variable correlation tersebut, learning

agility (X) memiliki hubungan dengan kinerja karyawan (YY) sebesar 0.772,
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person-organization fit (Z) dengan kinerja karyawan () sebesar 0.718,
selanjutnya learning agility (X) dengan person-organization fit (Z)
memiliki nilai 0.786, sehingga dapat diketahui bahwa nilai korelasi antar
variabel berada pada kategori kuat. Nilai korelasi paling tinggi ditemukan
pada hubungan antara variabel learning agility (X) dengan variabel person
organization fit (Z) yang mencapai 0.786. Kondisi ini menunjukkan bahwa
keterkaitan learning agility (X) terhadap person organization fit (2)
menunjukkan tingkat intensitas yang lebih besar dibandingkan dengan
keterkaitan antarvariabel lainnya dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan
bahwa kemampuan karyawan dalam belajar dan beradaptasi terhadap
perubahan memiliki keterkaitan yang kuat dengan tingkat kesesuaian antara
individu dan organisasi.

Lebih lanjut, karyawan yang memiliki kemampuan adaptasi yang
baik, keterbukaan terhadap perubahan, serta dorongan untuk mempelajari
hal baru cenderung lebih mudah menyesuaikan diri dengan nilai, tujuan, dan
budaya kerja yang diterapkan dalam organisasi. Kemampuan ini
memungkinkan karyawan untuk memahami sistem kerja yang berlaku,
mengikuti prosedur organisasi, serta menyesuaikan perilaku kerja dengan
tuntutan yang ada, sehingga tercipta keselarasan antara individu dan
organisasi.

Kondisi tersebut menjelaskan bahwa semakin tinggi learning agility
yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat person-
organization fit yang terbentuk. Dengan demikian, hubungan yang kuat

antara kedua variabel ini mencerminkan bahwa kemampuan belajar dan
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beradaptasi menjadi faktor utama dalam membentuk kesesuaian karyawan
dengan organisasi, khususnya dalam menghadapi perubahan sistem kerja
yang semakin dinamis.

Namun demikian, hubungan antara learning agility terhadap kinerja
karyawan tidak sebesar hubungan antara learning agility terhadap person-
organization fit. Hal ini disebabkan karena learning agility pada dasarnya
lebih berperan dalam mendorong kemampuan adaptasi dan pembelajaran
karyawan, yang secara langsung berpengaruh terhadap proses penyesuaian
diri dengan organisasi (person-organization fit), sebelum akhirnya
berdampak pada kinerja. Dengan kata lain, pengaruh learning agility
terhadap kinerja tidak sepenuhnya bersifat langsung, melainkan juga
melalui proses penyesuaian terhadap nilai, budaya, dan tuntutan organisasi.

Selanjutnya, hubungan antara person-organization fit terhadap
kinerja karyawan yang sebesar 0,718 menunjukkan bahwa kesesuaian
antara individu dan organisasi memiliki peran dalam meningkatkan kinerja,
namun tidak sekuat hubungan learning agility terhadap person-
organization fit. Hal ini karena person-organization fit lebih berperan dalam
menciptakan kenyamanan Kkerja, komitmen, serta keselarasan dalam
menjalankan tugas, yang kemudian berdampak pada kinerja. Namun,
kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti kemampuan
individu, beban kerja, serta sistem kerja yang diterapkan, sehingga kekuatan
hubungannya tidak sebesar hubungan antara learning agility dan person-

organization fit.
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4.5.3 Reliabilitas Konstruk (Construct Reliability)

Reliabilitas konstruk ialah bagian dari pengujian SEM-PLS untuk
menilai tingkat konsistensi internal suatu konstruk dalam mengukur
indikator-indikatornya. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai composite
reliability dan cronbach’s alpha, di mana suatu konstruk dinyatakan reliabel
jika memiliki nilai composite reliability > 0.70 dan cronbach’s alpha > 0.70,
sehingga konstruk dapat dinyatakan reliabel dan valid (Hair et al., 2024).

a. Composite Reliability (rho_c)

Pengujian composite reliability bertujuan untuk memastikan bahwa
setiap indikator dalam suatu konstruk menunjukkan konsistensi yang baik
dalam mengukur variabel yang sama. Nilai ini mencerminkan seberapa kuat
keterkaitan antar indikator dalam membentuk konstruk, di mana suatu
konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai composite reliability

lebih besar dari 0.70 (Putra, 2021).

Tabel 4.10 Composite Reliability

Composite Reliability (rho ¢) | Keterangan
Learning agility (X) 0.959 Reliable
Person-organization fit (Z) 0.948 Reliable
Kinerja Karyawan (YY) 0.939 Reliable

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan nilai composite reliability (rho_c) pada tabel tersebut,
seluruh konstruk memiliki nilai di atas 0.70, yaitu learning agility (X)
sebesar 0.959, person-organization fit (Z) sebesar 0.948, dan kinerja
karyawan () sebesar 0.939. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel
dalam penelitian telah memenuhi kriteria reliabilitas konstruk, sehingga

dapat dinyatakan reliabel.
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Nilai composite reliability yang tinggi mengindikasikan bahwa
indikator-indikator pada masing-masing variabel memiliki konsistensi
internal yang baik dalam mengukur konstruk yang sama. Pada variabel
learning agility, indikator seperti kemampuan beradaptasi, keterbukaan
terhadap perubahan, dan dorongan untuk belajar menunjukkan konsistensi
yang tinggi dalam merepresentasikan konstruk. Pada variabel person-
organization fit, indikator kesesuaian nilai, tujuan, serta budaya kerja juga
secara konsisten menggambarkan keselarasan antara individu dan
organisasi. Sementara itu, pada variabel kinerja karyawan, indikator
kualitas Kkerja, ketepatan waktu, efektivitas, serta tanggung jawab
menunjukkan konsistensi dalam mengukur kinerja secara menyeluruh.

b. Cronbach’s Alpha

Nilai cronbach’s alpha digunakan sebagai ukuran untuk melihat
tingkat konsistensi antar indikator dalam suatu konstruk. Semakin tinggi
nilai yang diperoleh, maka semakin baik konsistensi internalnya, dengan
batas minimal > 0,70 sebagai acuan bahwa konstruk tersebut dapat
dinyatakan reliabel (Yarsasi et al., 2025). Di bawah ini merupakan tabel dari

cronbach’s alpha sebagai berikut:

Tabel 4.11 Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha Keterangan
Learning agility (X) 0.953 Reliable
Person-organization fit (2) 0.939 Reliable
Kinerja Karyawan (YY) 0.927 Reliable

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Nilai cronbach’s alpha setiap konstruk menunjukkan angka yang
tinggi dan seluruhnya berada di atas batas minimum 0.70. learning agility

(X) memiliki nilai 0.953, person-organization fit (Z) 0.939, dan Kinerja
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karyawan (YY) sebesar 0.927, yang menunjukkan bahwa indikator setiap
variabel memiliki konsistensi yang baik dalam mengukur konstruknya,
sehingga seluruh konstruk dalam penelitian ini dapat dinyatakan reliabel.

Hal ini mengindikasikan setiap indikator dalam variabel yang sama
mampu memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Pada variabel
learning agility, konsistensi terlihat pada indikator yang berkaitan dengan
kemampuan beradaptasi, keterbukaan terhadap perubahan, serta keinginan
untuk terus belajar. Pada variabel person-organization fit, indikator yang
mencerminkan keselarasan nilai, tujuan, dan budaya Kkerja juga
menunjukkan keseragaman dalam mengukur kesesuaian antara individu dan
organisasi. Sementara itu, pada variabel kinerja karyawan, indikator seperti
kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, efektivitas, serta tanggung jawab
mampu menggambarkan Kinerja secara konsisten.

4.6 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
4.6.1 Coefficient Of Determination (R?)

Menurut Meiryani (2021), koefisien determinasi (R?) digunakan
untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variasi pada variabel dependen dalam model penelitian. Nilai ini
menunjukkan seberapa besar kontribusi variabel independen dalam
mempengaruhi variabel dependen pada penelitian ini. Adapun data pada

tabel R? sebagai berikut:

Tabel 4.12 Coefficient Of Determination
R-Square | R-Square Adjusted | Keterangan
Person-organization fit (2) 0.617 0.615 Sedang
Kinerja Karyawan (YY) 0.628 0.624 Sedang
Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)
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Nilai R-square pada variabel person-organization fit (Z) sebesar
0,617 menunjukkan bahwa variabel learning agility (X) mampu
menjelaskan variasi person-organization fit sebesar 61,7%. Hal ini
menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam belajar dan beradaptasi
memiliki peran penting dalam membentuk kesesuaian antara individu dan
organisasi. Dengan demikian, karyawan yang mampu menyesuaikan diri
dengan perubahan sistem kerja, memahami cara kerja organisasi, serta
terbuka terhadap pembelajaran baru akan lebih mudah menyelaraskan nilai,
tujuan, dan budaya kerja dengan organisasi. Oleh karena itu, learning agility
menjadi faktor yang kuat dalam membentuk person-organization fit.

Selanjutnya, nilai R-square pada variabel kinerja karyawan (Y)
sebesar 0,628 menunjukkan bahwa learning agility dan person-
organization fit secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi kinerja
karyawan sebesar 62,8%. Jika dilihat secara parsial, learning agility
berkontribusi terhadap kinerja melalui kemampuan adaptasi, kecepatan
belajar, serta fleksibilitas dalam menghadapi perubahan pekerjaan, sehingga
karyawan mampu bekerja lebih efektif dan produktif.

Pada tabel data R-Square tersebut, penilaian juga mengacu pada
kriteria yang dikemukakan oleh (Ozili, 2023), yang menyatakan bahwa nilai
R-Square < 0.25 dinyatakan rendah, 0.50 dinyatakan sedang, dan 0.75
dinyatakan tinggi. Berdasarkan hasil penelitian, nilai R-Square yang
diperoleh berada di atas 0.50, sehingga disimpulkan variabel independen

memiliki kemampuan dalam menjelaskan variabel dependen, yaitu pada
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kategori sedang. Selain itu, nilai R-square adjusted yang tidak jauh berbeda

menunjukkan model penelitian memiliki tingkat kestabilan yang baik.

4.6.2 Goodness of FIT

Evaluasi GoF dilakukan untuk menilai tingkat kesesuaian antara
model penelitian dengan data empiris yang diperoleh. Pengujian ini
bertujuan untuk memastikan bahwa model yang dibangun memiliki
kelayakan yang memadai. Penilaian kesesuaian model mengacu pada
beberapa hal, yaitu SRMR, d_ULS, d_G, Chi-Square, dan NFI, yang secara
keseluruhan mencerminkan kualitas model yang dihasilkan (Ariyo &
Hayuningtias, 2025).

Tabel 4.13 Goodness Of FIT

Saturated Model | Estimated Model Keterangan
SRMR 0.052 0.052 Fit
d_ULS 1.438 1.438 Fit
dG 0.812 0.812 Fit
Chi-square 645.356 645.356 Fit
NFI 0.849 0.849 Fit

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan hasil pengujian GoF yang disajikan pada tabel,
diketahui bahwa nilai SRMR pada saturated model dan estimated model
sebesar 0.052. Dengan nilai di bawah batas 0.08, model menunjukkan
tingkat kesesuaian yang baik dengan data empiris. Selanjutnya, nilai d_ULS
sebesar 1.438 dan d_G sebesar 0.812 pada kedua model melebihi kriteria
0.5, menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang memadai
dan tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara model dengan data yang
diobservasi.

Dengan nilai Chi-square sebesar

645,356, penelitian ini

menunjukkan bahwa model yang dibangun mampu menggambarkan data
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empiris dengan baik. Ini menunjukkan bahwa hubungan antar variabel
dalam model penelitian dapat diterima, dan sesuai dengan pola data yang
diperoleh. Selain itu, karena nilai NFI sebesar 0,849 menunjukkan bahwa
model memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik karena mendekati nilai
1. Secara keseluruhan, hasil evaluasi GoF yang meliputi SRMR,d_ULS,
d_G, Chi-square, dan NFI menunjukkan bahwa model telah memenuhi
kriteria yang ditetapkan. Hal ini sejalan dengan kriteria yang dikemukakan
oleh (Subhaktiyasa, 2024). Dengan demikian, model penelitian dapat dinilai
memiliki kualitas yang memadai untuk menjelaskan hubungan variabel
yang diteliti berhubungan satu sama lain.
4.6.3 Effect Size (F?)

Effect size (f2) untuk mengetahui seberapa besar pengaruh satu
variabel terhadap variabel lain dalam model penelitian. Nilai ini
menunjukkan kontribusi masing-masing variabel dalam menjelaskan
hubungan yang terjadi dalam model, baik dalam kategori kecil > 0.02,
sedang > 0.15, maupun besar > 0.35, sesuai dengan Kriteria yang
dikemukakan oleh (Sofyani, 2025). Berikut merupakan tabel effect size
yaitu:

Tabel 4.14 Effect Size (F?)

Learning Person- Kinerja
agility (X) organization fit Karyawan ()
(2)

Learning agility (X) 1.613 0.305
Person-organization fit (Z) 0.086
Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Berdasarkan tabel 4.14 yang menyajikan effect size, diperoleh

beberapa hasil pada penelitian ini yang dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1. Pengaruh learning agility (X) terhadap kinerja karyawan ()
Nilai effect size sebesar 0.305 menunjukkan bahwa learning agility
memiliki pengaruh sedang, karena berada di atas 0.15. Hal ini berarti
kemampuan karyawan dalam beradaptasi dan menyesuaikan diri
dengan perubahan sistem kerja, dan mempelajari hal baru, dapat
memberikan kontribusi yang cukup signifikan dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Oleh sebab itu, karyawan yang memiliki kemampuan
adaptasi dan pembelajaran yang baik cenderung lebih mampu
menyelesaikan pekerjaan secara efektif, memenuhi target kerja, serta
menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan yang dinamis.
2. Pengaruh P-O Fit (Z) terhadap kinerja karyawan (Y)

Nilai effect size sebesar 0.086 menunjukkan bahwa person-
organization fit memiliki pengaruh yang kecil, karena berada di atas
0.02 namun di bawah 0.15. Hal ini mengindikasikan bahwa kontribusi
person-organization fit dalam menjelaskan kinerja karyawan relatif
terbatas. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun kesesuaian antara
nilai, tujuan, dan budaya kerja dengan organisasi berperan dalam
meningkatkan kinerja, kontribusinya relatif lebih terbatas dibandingkan
learning agility. Secara spesifik, kesesuaian tersebut lebih banyak
berperan dalam menciptakan kenyamanan kerja, komitmen, dan
motivasi, namun belum menjadi faktor utama yang secara langsung
mendorong peningkatan Kinerja, karena kinerja juga dipengaruhi oleh

faktor lain seperti kemampuan individu dan tuntutan pekerjaan.
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3. Pengaruh learning agility (X) terhadap person-organization fit (Z)
Nilai effect size sebesar 1.613 menunjukkan bahwa learning agility
memiliki pengaruh besar, karena lebih dari 0.35. Hal ini
mengindikasikan bahwa kemampuan belajar dan beradaptasi karyawan
menjadi faktor dominan dalam membentuk person-organization fit.
Dengan begitu, karyawan yang mampu menyesuaikan diri dengan
perubahan, memahami sistem kerja, serta terbuka terhadap
pembelajaran baru akan lebih mudah menyelaraskan nilai, tujuan, dan
budaya kerja dengan organisasi, sehingga tingkat kesesuaian antara
individu dan organisasi menjadi lebih tinggi.

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengaruh
terbesar terdapat pada learning agility terhadap person-organization fit,
yang menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam belajar dan
beradaptasi terhadap perubahan di era digital berperan penting dalam
menciptakan kesesuaian antara individu dan organisasi. Semakin tinggi
learning agility, maka semakin tinggi pula tingkat kesesuaian karyawan
dengan organisasi. Sementara itu, pengaruh terkecil terdapat pada person-
organization fit terhadap kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa
meskipun kesesuaian individu dan organisasi berkontribusi terhadap
kinerja, pengaruhnya relatif lebih kecil dibandingkan variabel lainnya.

4.6.4 Uji Hipotesis

Pengujian dilakukan untuk melihat hubungan antar variabel dalam

model bekerja secara empiris. Analisis difokuskan pada pengaruh learning

agility terhadap kinerja karyawan melalui person-organization fit dengan
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pendekatan bootstrapping pada aplikasi SmartPLS 4.1. Kriteria pengujian
hipotesis dalam penelitian ini mengacu pada nilai t-statistic dan p-value.
Suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistic melebihi 1.96
pada tingkat signifikansi atau p-value berada di bawah 0.05 (J. Hair &
Alamer, 2022). Sebaliknya, hipotesis dinyatakan ditolak apabila nilai t-
statistic tidak mencapai 1.96 atau p-value lebih besar dari 0.05. Adapun
hasil pengujian bootstrapping pada penelitian ini dengan menggunakan

aplikasi SmartPLS 4.1 sebagai berikut:

Z1 210 za 7.3 74 5 Z6 Z7 8 28
- - - ¥ —
— e R I A -
T . | / >y i el
B ~ R " . i A T
Xa0 “p.po0_ooop 00D 0000 O'clo" PGS 0.000 pooo ooco pooo”
i T R L
L+ Y \ | — ~
e

KA1 B = ¥

o
:'sz 0,000

T o000y, 0000 0001

0.00

KO_(OUD}.;F’
coon
0,000
oneo
oL

HE

x1

Gambar 4.2 Skema Output Graphic Bootstrapping Partial Least Square (PLS)
Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

4.6.4.1 Direct Effect
Pengujian direct effect pada penelitian ini dilakukan untuk melihat
pengaruh langsung antar variabel dalam model tanpa melalui variabel
intervening (Tupti et al., 2022). Analisis ini mencakup hubungan antara
learning agility terhadap Kkinerja karyawan, learning agility terhadap

person-organization fit, serta person-organization fit terhadap Kkinerja



karyawan.

Hasil
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pengujian direct effect diperoleh melalui metode

bootstrapping pada model partial least square (PLS) dengan melihat nilai

koefisien jalur, t-statistic, dan p-value untuk menentukan signifikansi

pengaruh yang terjadi antar variabel. Berikut merupakan tabel hasil dari uji

direct effect yaitu:

Tabel 4.15 Direct Effect

Original | Sample | Standard T-Statistic P- Keterangan
Sample Mean Deviation | (IO/STDEV) | Values
(O) (M) (STDEV)
X-Y 0.545 0.547 0.087 6.287 0.000 Signifikan
X—-Z 0.786 0.790 0.038 20.855 0.000 Signifikan
oY 0.290 0.289 0.089 3.257 0.001 Signifikan

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2026)

Hasil pengujian direct effect dapat dilihat pada tabel 4.15

menunjukkan besarnya pengaruh antar variabel yang dapat dilihat melalui

nilai original sample (O), t-statistic, dan p-value.

1. Pengaruh Learning Agility (X) terhadap Kinerja Karyawan ()

Berdasarkan hasil pengujian, learning agility menunjukkan
nilai koefisien jalur atau original sample (O) sebesar 0.545 yang
mengindikasikan adanya pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Nilai t-statistic sebesar 6.287 yang melebihi dari nilai t-tabel (1.96)
serta p-value sebesar 0.000 yang berada di bawah 0.05 menegaskan
bahwa pengaruh tersebut signifikan. Oleh karena itu, hipotesis yang
diajukan dapat diterima.

Nilai koefisien sebesar 0,545 mengindikasikan bahwa learning
agility memberikan kontribusi yang cukup kuat dalam meningkatkan
kinerja karyawan. Oleh karena itu, kemampuan karyawan dalam

beradaptasi dengan perubahan, mempelajari hal baru, serta
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menyesuaikan diri dengan sistem Kkerja yang terus berkembang
memungkinkan karyawan untuk bekerja lebih efektif, serta
meningkatkan kualitas hasil kerja.

Kondisi ini menunjukkan bahwa dalam lingkungan kerja yang
dinamis, karyawan yang memiliki tingkat learning agility tinggi
cenderung lebih mampu merespons perubahan dengan cepat dan tetap
mempertahankan produktivitas kerja. Oleh karena itu, learning agility
menjadi faktor yang secara langsung berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja karyawan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Hidayat et al., (2025),
yang menyatakan bahwa learning agility berkontribusi signifikan
terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi. Selain itu,
penelitian lain juga yang dikemukakan oleh Tripathi (2024),
menunjukkan bahwa kemampuan adaptif dan belajar cepat memiliki
hubungan positif dengan kinerja kerja karena membantu individu
merespons tuntutan lingkungan kerja yang dinamis.

. Pengaruh Learning agility (X) terhadap Person-organization fit (Z)

Hasil analisis menunjukkan bahwa hubungan antara learning
agility dan person-organization fit memiliki koefisien jalur sebesar
0.786, yang mencerminkan pengaruh positif yang cukup kuat. Nilai t-
statistic sebesar 20.855 yang jauh di atas nilai t-tabel (1.96) serta p-
value sebesar 0.000 menunjukkan bahwa hubungan tersebut sangat
signifikan. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan adanya

pengaruh antara kedua variabel tersebut diterima.
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa learning agility
berpengaruh positif dan signifikan terhadap person-organization fit.
Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki kemampuan
belajar dan beradaptasi yang tinggi, termasuk dalam menghadapi
perubahan sistem kerja, akan lebih mudah menyesuaikan diri dengan
nilai, budaya, dan sistem yang berlaku dalam organisasi. Kemampuan
tersebut memungkinkan karyawan untuk memahami tuntutan
organisasi dan menyelaraskan perilakunya dengan lingkungan kerja.

Secara teoritis, learning agility mendorong individu untuk terus
belajar dari pengalaman dan lingkungan kerja yang dinamis, sehingga
mempermudah proses penyesuaian diri terhadap budaya organisasi. Hal
ini didukung oleh penelitian Handoko et al., (2025), yang menunjukkan
bahwa learning agility berkaitan dengan kesesuaian individu dalam
organisasi, di mana kesesuaian tersebut berperan dalam menciptakan
hasil kerja yang positif.

. Pengaruh Person-organization fit (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Pada hubungan antara person-organization fit dan kinerja
karyawan, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0.290 yang
menunjukkan adanya pengaruh positif. Nilai t-statistic sebesar 3.257
yang lebih besar dari nilai t-tabel (1.96) dan p-value sebesar 0.001 yang
lebih kecil dari 0.05 mengindikasikan bahwa pengaruh tersebut
signifikan secara statistik. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan

dinyatakan diterima.
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa person-organization fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kesesuaian antara nilai,
keyakinan, dan karakteristik individu dengan nilai serta budaya
organisasi, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan.
Kesesuaian tersebut mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih
nyaman, memiliki keterikatan emosional terhadap organisasi, serta
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya.

Dengan demikian, person-organization fit tidak hanya berkaitan
dengan kesamaan nilai, tetapi juga mencerminkan sejauh mana individu
merasa menjadi bagian dari organisasi. Ketika karyawan merasakan
adanya keselarasan dengan lingkungan kerja, maka akan muncul
motivasi intrinsik, kepuasan kerja, serta kecenderungan untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Kondisi ini pada
akhirnya berdampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Wulandari et al., (2023), menyatakan bahwa person-organization fit
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut
menjelaskan bahwa kesesuaian antara nilai, tujuan, dan karakteristik
individu dengan budaya organisasi mampu meningkatkan kepuasan
kerja dan komitmen karyawan, sehingga mendorong munculnya
perilaku kerja yang lebih optimal. Kondisi ini tercermin dari

meningkatnya produktivitas, kualitas kerja, serta keterlibatan karyawan
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dalam organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan

kinerja secara keseluruhan.

4.6.4.2 Indirect Effect

Pengujian indirect effect dalam penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi adanya pengaruh tidak langsung antar variabel melalui
keberadaan variabel intervening. Melalui pengujian ini, dapat diketahui
bagaimana suatu variabel independen dapat memengaruhi variabel
dependen tidak hanya secara langsung, tetapi juga melalui variabel
perantara yang terlibat dalam model penelitian (Febryaningrum et al.,

2024). Adapun hasil tabel pengujian yang dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4.16 Indirect Effect

Original | Sample | Standard T- P- Keterangan
Sample Mean | Deviation | Statistic | Values
(0) (M) (STDEV) | (IO/STD
EV)
X—o>Z-oY 0.228 0.229 0.072 3.172 0.002 Signifikan

Sumber: Olahan Data SmartPLS (2026)

Hasil pengujian indirect effect pada Tabel 4.16 memberikan
gambaran mengenai pengaruh tidak langsung antar variabel yang terjadi
melalui peran variabel intervening. Nilai pengaruh tersebut ditunjukkan
oleh original sample (O), t-statistic, dan p-value sebagai dasar dalam

menentukan signifikansi hubungan yang terbentuk:

1. Pengaruh Tidak Langsung Learning agility (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Person-organization fit (Z)

Berdasarkan hasil pengujian indirect effect, diperoleh nilai original
sample (O) sebesar 0.228 yang menunjukkan bahwa learning agility

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui person-
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organization fit sebagai variabel intervening. Nilai t-statistic sebesar 3.172
yang lebih besar dari nilai t-tabel (1.96) serta p-value sebesar 0.002 yang
lebih kecil dari 0.005, menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
tersebut signifikan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa person-
organization fit mampu memediasi hubungan antara learning agility dan
kinerja karyawan.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa person-organization fit berperan
sebagai variabel intervening yang menjembatani hubungan antara learning
agility dan Kkinerja karyawan. Person-organization fit mencerminkan
kesesuaian antara individu dengan organisasi, khususnya dalam hal nilai,
budaya, dan tuntutan kerja, sehingga mampu menyesuaikan perilaku kerja
dengan lingkungan organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
yang memiliki kemampuan belajar dan adaptasi yang tinggi terhadap
perubahan tidak hanya mampu meningkatkan Kinerja secara langsung,
tetapi juga melalui terbentuknya kesesuaian individu dengan nilai budaya
serta tuntutan organisasi.

Proses penyesuaian ini menciptakan keselarasan antara individu dan
organisasi yang pada akhirnya mendorong peningkatan efektivitas kerja.
Kesesuaian tersebut mendorong munculnya rasa nyaman dalam bekerja,
meningkatkan komitmen, serta memperkuat motivasi kerja karyawan.
Kondisi ini pada akhirnya berimplikasi pada peningkatan kinerja secara
tidak langsung. Dengan demikian, keberadaan person-organization fit
memperkuat hubungan antara learning agility dan kinerja, karena

kesesuaian tersebut menjadi faktor penting yang mendukung karyawan
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dalam mengoptimalkan kemampuan yang dimilikinya untuk mencapai hasil
kerja yang lebih baik.

Temuan ini sejalan dengan berbagai hasil penelitian sebelumnya
yang menegaskan bahwa person-organization fit berperan sebagai
mekanisme penting yang menjembatani hubungan antara learning agility
dan kinerja karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa learning agility
berpengaruh positif terhadap kinerja, karena kemampuan belajar dan
beradaptasi memungkinkan karyawan meningkatkan kompetensi serta
bekerja lebih efektif dalam menghadapi perubahan (Salsabila & Megawaty,
2023).

Selanjutnya, penelitian menjelaskan bahwa learning agility juga
berkontribusi dalam membentuk person-organization fit, dimana individu
yang memiliki kemampuan belajar dan beradaptasi terhadap perubahan
lebih mudah menyesuaikan diri dengan nilai dan budaya organisasi.
Kemampuan tersebut memungkinkan karyawan untuk memahami serta
memenuhi tuntutan organisasi, baik yang berkaitan dengan cara kerja,
standar kinerja, maupun ekspektasi perilaku yang diharapkan (Febrianti &
Winarta, 2024). Dengan demikian, kesesuaian antara individu dan
organisasi mencakup keselarasan nilai serta kemampuan individu dalam
belajar dan merespons perubahan sesuai dengan tuntutan organisasi,
sehingga mendukung terciptanya efektivitas kerja.

Lebih lanjut, penelitian menegaskan bahwa person-organization fit
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dimana kesesuaian antara

individu dan organisasi mampu meningkatkan kenyamanan Kkerja,



111

komitmen, serta motivasi karyawan. Kondisi tersebut mendorong karyawan
untuk bekerja lebih efektif dan menghasilkan kinerja yang optimal (Sayuga
et al., 2024). Kemampuan belajar dan beradaptasi mendorong karyawan
untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan organisasi. Keselarasan yang
tercipta melalui person-organization fit kemudian memfasilitasi penerapan
kemampuan tersebut dalam bentuk kinerja yang lebih baik, menegaskan
peran person-organization fit sebagai penghubung antara learning agility
dan Kinerja.

Dengan demikian, hubungan antara learning agility dan Kinerja
karyawan tidak hanya berlangsung secara langsung, tetapi juga melalui
terbentuknya person-organization fit sebagai mekanisme yang memperkuat
pencapaian kinerja.

4.7 Pembahasan

Pembahasan disusun untuk menginterpretasikan hasil pengujian
hipotesis dengan mengaitkan temuan empiris dan landasan teori yang
relevan. Uraian difokuskan pada hubungan antar variabel dalam model
penelitian, baik pengaruh langsung maupun tidak langsung, sehingga
memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai peran learning
agility dan person-organization fit dalam memengaruhi kinerja karyawan
pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong.

4.7.1 Pengaruh Learning Agility Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama (H1), diketahui

bahwa learning agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan dalam
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penelitian ini dapat diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi kemampuan karyawan dalam belajar dan beradaptasi terhadap
perubahan, khususnya dalam penggunaan sistem kerja maka kinerja yang
dihasilkan cenderung semakin meningkat. Artinya, karyawan yang mampu
menyesuaikan diri dengan cepat terhadap perubahan cara kerja, serta
tuntutan pekerjaan akan memiliki kualitas kerja, ketepatan waktu, dan
efektivitas kerja yang lebih baik.

Temuan ini konsisten dengan teori kompetensi (competency theory)
yang dikemukakan oleh Boyatzis (2008), yang menekankan bahwa
kompetensi individu tercermin dari kemampuan untuk terus belajar dan
beradaptasi dengan perubahan di lingkungan kerja. Dalam hal ini, learning
agility dipahami sebagai bentuk kompetensi adaptif yang mengembangkan
kemampuan karyawan secara berkelanjutan serta merespons dinamika
pekerjaan. Dengan demikian, karyawan yang memiliki tingkat learning
agility tinggi cenderung mampu meningkatkan kualitas maupun kuantitas
Kinerjanya.

Hasil penelitian juga memperkuat fenomena yang terjadi saat ini,
dimana sistem Kkerja yang sebelumnya bersifat manual mulai beralih
menjadi berbasis digital. Berdasarkan hasil observasi di lapangan, terlihat
bahwa aktivitas operasional didukung oleh sistem berbasis teknologi,
seperti penggunaan aplikasi untuk pencatatan transaksi, pengelolaan data
pekerjaan, serta pelaporan secara digital. Perubahan tersebut menuntut
karyawan untuk tidak hanya memahami prosedur kerja secara konvensional,

tetapi juga mampu mengoperasikan sistem digital serta beradaptasi dengan
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alur kerja yang lebih terintegrasi. Hal ini juga terlihat dari jawaban
responden yang menunjukkan kecenderungan setuju terhadap kemampuan
adaptasi terhadap sistem kerja digital. Oleh sebab itu. kemampuan learning
agility menjadi penting agar karyawan bisa cepat beradaptasi dan mengikuti
perubahan sistem dengan baik.

Pada konteks karyawan swasta di Kabupaten Sorong, kondisi ini
mencerminkan bahwa karyawan yang memiliki learning agility tinggi
cenderung lebih cepat memahami perubahan dalam pekerjaan, mampu
mengoperasikan sistem kerja yang digunakan, dan menyesuaikan diri
dengan kebijakan dan prosedur kerja yang terus berkembang. Selain itu,
mereka juga mampu menjaga produktivitas meskipun dalam kondisi kerja
yang berubah, dan memiliki pola pikir yang fleksibel dalam menghadapi
dinamika pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan adaptasi
mendorong terciptanya kinerja yang lebih optimal.

Pada dasarnya, learning agility mencerminkan kemampuan untuk
memahami perubahan, menyesuaikan cara Kkerja, serta terbuka terhadap
metode kerja baru menjadi faktor yang mendukung kelancaran dalam
menyelesaikan tugas. Hal ini berdampak pada meningkatnya kualitas hasil
kerja, ketepatan dalam penyelesaian tugas, serta kemampuan dalam
memanfaatkan waktu dan sumber daya secara lebih efektif. Kemampuan ini
menjadi penting, terutama pada sektor swasta yang umumnya memiliki
tingkat perubahan yang cukup tinggi. Oleh karena itu, karyawan yang
mampu belajar dengan cepat dan beradaptasi secara tepat akan lebih mudah

mencapai target kerja yang ditetapkan oleh organisasi.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa learning agility berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, dimana individu yang mampu belajar dari pengalaman dan
merespons perubahan secara cepat cenderung memiliki performa kerja yang
lebih baik (Hidayat et al., 2025). Selain itu, penelitian lain juga
mengungkapkan bahwa karyawan dengan tingkat learning agility yang
tinggi lebih mampu menghadapi dinamika lingkungan kerja, sehingga
berdampak pada peningkatan kinerja secara keseluruhan (Handayani et al.,
2025). Dengan demikian, dapat dipahami bahwa learning agility menjadi
faktor yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan swasta
di Kabupaten Sorong, terutama dalam menghadapi perubahan dan tuntutan
kerja yang terus berkembang.

4.7.2 Pengaruh Learning Agility Terhadap Person-Organization Fit

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua (H2), diperoleh bahwa
learning agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap person-
organization fit, sehingga hipotesis dapat diterima. Hasil ini menunjukkan
bahwa kemampuan karyawan dalam belajar dan beradaptasi terhadap
perubahan berkontribusi dalam membentuk kesesuaian antara individu dan
organisasi. Artinya, semakin tinggi kemampuan adaptasi yang dimiliki
karyawan, maka semakin mudah tercipta keselarasan antara nilai, tujuan,
serta tuntutan organisasi dengan karakteristik individu.

Dalam konteks karyawan swasta di Kabupaten Sorong, kondisi
lingkungan kerja yang dinamis serta adanya peralihan sistem kerja dari

manual ke berbasis digital menuntut karyawan untuk terus menyesuaikan
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diri. Berdasarkan hasil observasi di lapangan, karyawan yang mampu
mengikuti perubahan sistem kerja, memahami prosedur kerja, dan mampu
menyesuaikan pola kerja dengan perkembangan organisasi cenderung lebih
mudah menerima nilai dan budaya organisasi. Kemampuan ini membuat
karyawan tidak mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan
aturan, standar kerja, serta ekspektasi yang ditetapkan oleh organisasi.

Lebih lanjut, learning agility mendorong karyawan untuk lebih
terbuka terhadap perubahan, cepat memahami cara kerja baru, serta mampu
menyesuaikan perilaku kerja dengan lingkungan organisasi. Proses
penyesuaian ini secara langsung membentuk keselarasan antara individu
dan organisasi, baik dari segi nilai, tujuan, maupun budaya kerja. Dengan
demikian, kemampuan belajar dan beradaptasi tidak hanya membantu
karyawan dalam menyelesaikan tugas, tetapi juga mempermudah mereka
dalam menempatkan diri sesuai dengan karakteristik organisasi tempat
mereka bekerja.

Mengacu pada competency theory Boyatzis (2008) yang
menekankan bahwa kompetensi individu tercermin dari kemampuan belajar
dan beradaptasi. Dalam hal ini, learning agility sebagai kompetensi adaptif
membantu karyawan menyesuaikan diri dengan tuntutan organisasi
sehingga tercipta keselarasan. Selain itu, Theory of Work Adjustment Dawis
& Lofquist (1984) juga mendukung temuan ini, yang menyatakan bahwa
kesesuaian terjadi ketika kemampuan individu selaras dengan tuntutan
pekerjaan dan kebutuhannya terpenuhi oleh organisasi. Karyawan dengan

learning agility tinggi lebih mampu mencapai person-organization fit.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dikemukakan oleh Al-Khumaidi & Ardiana (2025), bahwa individu dengan
tingkat learning agility yang tinggi cenderung lebih mudah menyesuaikan
diri dengan lingkungan organisasi, sehingga meningkatkan tingkat person-
organization fit. Sejalan dengan hal tersebut penelitian lain juga
mengungkapkan bahwa kemampuan adaptasi dan pembelajaran individu
berperan penting dalam membentuk kesesuaian antara individu dan
organisasi, karena karyawan menjadi lebih mampu memahami serta
memenuhi tuntutan organisasi secara efektif (Ovianti & Harmen, 2025).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa learning agility
memiliki peran strategis dalam membentuk person-organization fit,
khususnya pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong yang dituntut untuk
mampu beradaptasi dengan perubahan serta menyelaraskan diri dengan nilai
organisasi.

4.7.3 Pengaruh Person-Organization Fit Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga (H3), diperoleh bahwa
person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sehingga hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kesesuaian antara individu dan
organisasi, maka Kkinerja karyawan yang dihasilkan juga semakin
meningkat. Hal ini mengindikasikan bahwa keselarasan antara nilai, tujuan,
serta karakteristik individu dengan organisasi memiliki peran penting dalam

mendukung pencapaian kinerja yang optimal.
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Pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong, kesesuaian antara
individu dan organisasi tercermin dari kemampuan karyawan dalam
menjalankan pekerjaan sesuai dengan nilai dan prinsip kerja yang
diterapkan organisasi, serta keselarasan antara tujuan pribadi dengan tujuan
organisasi. Berdasarkan hasil pengamatan di lapangan, karyawan yang
merasa cocok dengan lingkungan kerjanya cenderung lebih mudah
beradaptasi dengan sistem dan prosedur kerja yang berlaku, serta
menunjukkan sikap kerja yang lebih positif dalam menjalankan tugas.
Kondisi ini menciptakan rasa nyaman dalam bekerja yang kemudian
mendorong meningkatnya komitmen dan tanggung jawab terhadap
pekerjaan.

Lebih lanjut, kesesuaian antara individu dan organisasi juga terlihat
dari terpenuhinya kebutuhan karyawan dalam lingkungan kerja, seperti
kesesuaian beban kerja, sistem kerja, serta fasilitas yang mendukung
pelaksanaan tugas. Ketika kondisi kerja dirasakan sesuai dengan harapan
dan kemampuan karyawan, maka proses kerja menjadi lebih lancar dan
minim hambatan. Hal ini berdampak pada meningkatnya kualitas hasil
kerja, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, serta efektivitas dalam
memanfaatkan sumber daya yang tersedia.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui Theory of Work Adjustment
(TWA) dari Dawis dan Lofquist (1984), yang menekankan adanya
hubungan timbal balik antara individu dan lingkungan kerja. Teori ini
menyatakan bahwa kesesuaian tercapai ketika kemampuan individu

(abilities) sejalan dengan tuntutan pekerjaan (job requirements), serta
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kebutuhan individu (needs) dipenuhi oleh dukungan organisasi (supplies).
Apabila kondisi tersebut terpenuhi, individu cenderung merasa lebih puas
dan mampu bekerja secara optimal, sehingga berdampak pada peningkatan
Kinerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang
menunjukkan bahwa person-organization fit berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, dimana kesesuaian antara individu dan organisasi mampu
meningkatkan efektivitas kerja. Karyawan yang memiliki keselarasan
dengan nilai, budaya, serta tuntutan organisasi cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih baik karena didukung oleh rasa nyaman, komitmen, dan
keterikatan terhadap organisasi (Tripathi, 2024). Dengan demikian, dapat
dipahami bahwa person-organization fit berkontribusi dalam meningkatkan
Kinerja karyawan, khususnya pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong,
karena kesesuaian nilai, budaya, serta tuntutan organisasi mempermudah

karyawan dalam menyesuaikan diri dan melaksanakan tugas secara efektif.

4.7.4 Pengaruh Tidak Langsung Learning agility Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Person Organization Fit

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat (H4), diperoleh

bahwa person-organization fit mampu memediasi pengaruh learning agility

terhadap kinerja karyawan secara positif dan signifikan, sehingga hipotesis

yang diajukan dapat diterima. Hal ini menunjukkan bahwa person-

organization fit berperan sebagai variabel intervening yang menjembatani

hubungan antara learning agility dan kinerja karyawan. Artinya, pengaruh



119

learning agility terhadap kinerja tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi
juga melalui proses terbentuknya kesesuaian antara individu dan organisasi.

Berdasarkan teori kompetensi (competency theory) yang
dikemukakan oleh Boyatzis (2008), kompetensi individu tidak hanya
tercermin dari pengetahuan dan keterampilan, tetapi juga dari kemampuan
untuk terus belajar dan beradaptasi terhadap perubahan. Dalam konteks ini,
learning agility yaitu bentuk kompetensi yang memungkinkan karyawan
untuk merespons dinamika pekerjaan secara fleksibel. Kemampuan tersebut
mendorong karyawan untuk menyesuaikan perilaku dan cara kerja dengan
lingkungan organisasi, sehingga secara tidak langsung memperkuat
kesesuaian antara individu dan organisasi. Peran person-organization fit
sebagai mediator juga dipahami melalui Theory of Work Adjustment (TWA)
dari Dawis dan Lofquist (1984), yang menjelaskan bahwa keseimbangan
antara karakteristik individu dan lingkungan kerja menjadi kunci
tercapainya kinerja yang optimal. Kesesuaian terbentuk ketika kemampuan
individu mampu memenuhi tuntutan pekerjaan, serta organisasi mampu
memenuhi kebutuhan individu. Karyawan dengan tingkat learning agility
yang tinggi akan lebih mudah menyesuaikan diri terhadap kondisi tersebut,
sehingga memperkuat kesesuaian dengan organisasi dan berdampak positif
terhadap kinerja.

Berdasarkan hasil analisis, indirect effect antara learning agility dan
kinerja karyawan melalui person-organization fit menunjukkan nilai
original sample sebesar 0.228, yang menandakan bahwa kekuatan efek

mediasi tergolong rendah. Walaupun demikian, nilai t-statistic yang
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melebihi 1.96 serta p-value yang berada di bawah 0.05 mengindikasikan
bahwa hubungan tersebut tetap signifikan secara statistik. Temuan ini
mengartikan bahwa person-organization fit berfungsi sebagai mediator
parsial dalam kaitan antara learning agility dan kinerja karyawan, namun
perannya tidak lebih kuat dibandingkan pengaruh langsung yang terjadi.

Pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong, lingkungan kerja yang
semakin dinamis serta peralihan sistem dari manual ke digital menuntut
karyawan untuk tidak hanya mampu beradaptasi, tetapi juga menyesuaikan
diri dengan nilai, budaya, dan tuntutan organisasi. Hasil observasi di
lapangan menunjukkan bahwa karyawan dengan kemampuan adaptasi yang
baik cenderung lebih cepat memahami penggunaan sistem Kerja,
menjalankan prosedur kerja dengan tepat, serta menyesuaikan perilaku
kerjanya dengan lingkungan organisasi. Seiring berjalannya waktu, proses
penyesuaian ini mendorong terbentuknya keselarasan antara karakteristik
individu dengan organisasi tempat mereka bekerja.

Lebih lanjut, learning agility membantu karyawan menjadi lebih
terbuka dalam menghadapi perubahan, lebih cepat memahami cara kerja
yang baru, serta mampu menyesuaikan diri dengan standar dan harapan
organisasi. Kemampuan ini kemudian mendorong terbentuknya person-
organization fit, yang terlihat dari meningkatnya rasa nyaman dalam
bekerja, tumbuhnya komitmen terhadap organisasi, serta adanya dorongan
untuk memberikan kontribusi secara maksimal. Pada akhirnya, kondisi

tersebut berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan, baik dari sisi
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kualitas hasil kerja, ketepatan waktu, maupun efektivitas dalam
menyelesaikan tugas.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa person-organization fit
menjadi faktor yang memperkuat pengaruh learning agility terhadap kinerja
karyawan. Learning agility akan memberikan dampak yang lebih optimal
terhadap kinerja apabila diikuti dengan tingkat kesesuaian yang tinggi
antara individu dan organisasi. Sebaliknya, tanpa adanya kesesuaian
tersebut, kemampuan adaptasi yang dimiliki karyawan tidak sepenuhnya
dapat dioptimalkan dalam meningkatkan kinerja.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dikemukakan oleh
Febrianti & Winarta (2024), bahwa learning agility yang dimiliki karyawan
akan lebih optimal dalam meningkatkan kinerja apabila didukung oleh
tingkat person-organization fit yang baik. Temuan ini juga didukung oleh
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa variabel mediasi memiliki
peran penting yang menjembatani hubungan antar variabel dalam konteks
organisasi, sehingga mampu menjelaskan pengaruh tidak langsung yang
terjadi dalam suatu model penelitian (Ardiansyah et al., 2024).

Selanjutnya, temuan ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa kesesuaian antara individu dan organisasi mampu
memperkuat pengaruh kemampuan individu terhadap Kkinerja, karena
adanya keselarasan dalam nilai, tujuan, dan tuntutan kerja yang dihadapi
karyawan (Wulandari et al., 2023). Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa person-organization fit tidak hanya berperan sebagai faktor

pendukung, tetapi juga sebagai mekanisme penting yang memperkuat
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hubungan antara learning agility dan kinerja karyawan, khususnya pada
karyawan swasta di Kabupaten Sorong.
4.8 Temuan Penelitian

Hasil penelitian ini memperlihatkan adanya keterkaitan yang saling
berhubungan antara learning agility, person-organization fit, dan kinerja
karyawan dalam satu model yang terintegrasi. Hubungan antar variabel
menggambarkan bahwa peningkatan kinerja tidak terjadi secara terpisah,
melainkan dipengaruhi oleh kemampuan individu dalam belajar serta
menyesuaikan diri terhadap perubahan lingkungan kerja yg dinamis,
khususnya dalam menghadapi tuntutan era digital. Kemampuan tersebut
kemudian diikuti dengan tingkat kesesuaian terhadap organisasi, karyawan
dituntut untuk mampu menyesuaikan diri dengan adaptabilitas di
lingkungan tempat mereka bekerja serta untuk meningkatkan rasa nyaman
saat bekerja. Dalam konteks karyawan swasta di Kabupaten Sorong, kondisi
ini menjadi relevan mengingat lingkungan kerja yang terus berkembang dan
menuntut karyawan untuk mampu beradaptasi dengan berbagai perubahan
yang semakin kompleks.

Dengan demikian, dalam menghadapi dinamika perubahan di era
digital, kemampuan belajar dan beradaptasi terhadap perubahan yang
dimiliki karyawan mendorong individu untuk lebih mudah memahami
tuntutan pekerjaan serta menyesuaikan diri dengan nilai dan budaya
organisasi. Proses ini kemudian membentuk person-organization fit yang
berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara learning agility

dan kinerja karyawan. Dengan adanya kesesuaian tersebut, pengaruh
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learning agility terhadap kinerja menjadi lebih optimal karena didukung

oleh keselarasan antara individu dan organisasi. Adapun temuan dalam

penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa learning agility (X) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (). Temuan
ini menunjukkan bahwa kemampuan belajar dan beradaptasi terhadap
perubahan, dalam konteks tuntutan era digital, menjadi faktor yang
berperan dalam meningkatkan kinerja. Karyawan yang mampu
memahami situasi baru dengan cepat, serta menyesuaikan diri terhadap
tuntutan kerja yang dinamis, cenderung menghasilkan kinerja yang
lebih optimal.

2. Penelitian ini jJuga menemukan bahwa learning agility (X) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap person-organization fit (Z). Artinya,
kemampuan belajar dan beradaptasi terhadap perubahan, dalam
menghadapi dinamika lingkungan kerja yang terus berkembang,
membantu karyawan dalam menyesuaikan diri dengan nilai, budaya,
serta tuntutan organisasi. Karyawan dengan tingkat learning agility
yang tinggi lebih mudah mencapai keselarasan dengan organisasi
tempat mereka bekerja, karena mampu merespons perubahan dan
perkembangan sistem kerja secara efektif.

3. Person-organization fit (Z) terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini mengindikasikan bahwa
kesesuaian antara nilai, tujuan, dan karakteristik individu dengan

organisasi mampu mendorong peningkatan kinerja. Karyawan yang
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merasa selaras dengan organisasi cenderung memiliki tingkat
kenyamanan dan komitmen Kkerja yang lebih tinggi, sehingga
berdampak pada efektivitas kerja.

4. Person-organization fit terbukti mampu memediasi pengaruh learning
agility terhadap kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Temuan
ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya
dipengaruhi secara langsung oleh kemampuan belajar dan beradaptasi
terhadap perubahan, tetapi juga diperkuat melalui kesesuaian antara
individu dan organisasi. Dengan demikian, learning agility akan
memberikan dampak yang lebih optimal terhadap kinerja ketika diikuti
oleh tingkat person-organization fit yang tinggi.

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa dalam konteks
karyawan swasta di Kabupaten Sorong, kemampuan belajar dan
beradaptasi terhadap perubahan serta kesesuaian dengan organisasi
merupakan faktor penting yang saling berkaitan dalam mendorong
peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis menggunakan
metode SEM-PLS, hubungan antar variabel dalam penelitian ini terbukti

signifikan, baik secara langsung maupun tidak langsung.

4.9 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah dilakukan secara sistematis sesuai dengan
prosedur ilmiah, namun demikian masih terdapat beberapa keterbatasan
yang perlu diperhatikan dalam menginterpretasikan hasil penelitian. Oleh
karena itu, keterbatasan ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan

bagi penelitian selanjutnya agar memperoleh hasil yang lebih optimal.
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1. Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan swasta di Kabupaten
Sorong, sehingga hasil penelitian belum tentu dapat digeneralisasikan
pada sektor atau wilayah lain yang memiliki karakteristik berbeda.
Kondisi lingkungan kerja, budaya organisasi, serta dinamika pekerjaan
di daerah lain dimungkinkan memberikan hasil yang berbeda.

2. Penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel utama, yaitu learning
agility, person-organization fit, dan kinerja karyawan. Padahal, kinerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lain seperti
kepemimpinan, motivasi kerja, lingkungan kerja, maupun kepuasan
kerja yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

3. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
SEM-PLS yang berfokus pada pengujian hubungan antar variabel
berdasarkan data yang telah dikumpulkan. Pendekatan ini masih
memiliki keterbatasan dalam menggali secara lebih mendalam terkait
dengan indikator pada variabel dalam penelitian ini, sehingga
diperlukan pengembangan metode atau pendekatan lain agar dapat
memberikan pemahaman yang leboh komprehensif.

Dengan adanya keterbatasan tersebut, diharapkan penelitian
selanjutnya dapat mengembangkan model penelitian dengan menambahkan
variabel lain, memperluas objek penelitian, serta menggunakan metode
yang lebih beragam agar hasil penelitian menjadi lebih mendalam dan

representatif.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini mencakup kesimpulan yang diperoleh berdasarkan hasil analisis
data dan pembahasan, serta saran diberikan untuk pihak terkait maupun bagi
penelitian selanjutnya.

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa H1 diterima, yaitu learning agility
(X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada
karyawan swasta di Kabupaten sorong. Hal ini menunjukkan bahwa
kemampuan karyawan dalam beradaptasi terhadap perubahan, berpikir
secara fleksibel, serta tetap berorientasi pada pencapaian hasil kerja
mampu meningkatkan kinerja yang dihasilkan. Dengan kemampuan
tersebut, karyawan menjadi lebih responsif dalam menghadapi dinamika
pekerjaan yang terus berubah sehingga mampu bekerja secara lebih efektif
dan optimal.

2. Hasil pengujian menunjukkan bahwa H2 diterima, yaitu learning agility
(X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap person-organization fit
(2). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang mampu beradaptasi
dengan baik terhadap perubahan cenderung lebih mudah menyesuaikan
diri dengan nilai, budaya, serta tuntutan organisasi. Kemampuan ini

membantu terciptanya keselarasan antara karakteristik individu dengan
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lingkungan kerja pada karyawan swasta di Kabupaten Sorong.

3. Hasil pengujian menunjukkan bahwa H3 diterima, yaitu person-
organization fit (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) pada karyawan swasta di Kabupaten sorong. Hal ini
mengindikasikan bahwa kesesuaian antara nilai dan tujuan individu
dengan organisasi, serta kecocokan antara kebutuhan karyawan dengan
lingkungan kerja, mampu menciptakan kenyamanan dan meningkatkan
keterikatan karyawan terhadap organisasi. Kondisi ini mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi kerja yang lebih maksimal.

4. Hasil pengujian menunjukkan bahwa H4 diterima, yaitu person-
organization fit (Z) mampu memediasi pengaruh (X) learning agility
terhadap kinerja karyawan (Y) secara postif dan signifikan pada karyawan
swasta di Kabupaten Sorong. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan
belajar dan adaptasi yang dimiliki karyawan tidak hanya berdampak
langsung terhadap kinerja, tetapi juga diperkuat melalui kesesuaian dengan
organisasi. Ketika karyawan merasa selaras dengan nilai, tujuan, dan
lingkungan kerja organisasi, maka proses adaptasi yang dimiliki akan
semakin efektif dalam meningkatkan kinerja.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, berikut
beberapa saran yang dapat diajukan sebagai berikut:
1. Bagi perusahaan/organisasi
Perusahaan atau organisasi di Kabupaten Sorong disarankan untuk terus

meningkatkan kemampuan learning agility karyawan melalui
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pelatihan, pengembangan keterampilan, serta pemberian kesempatan
untuk beradaptasi dengan berbagai perubahan dalam lingkungan kerja.
Selain itu, organisasi juga perlu memperhatikan kesesuaian antara nilai-
nilai yang dianut dengan karakteristik karyawan agar tercipta
keselarasan yang dapat mendorong peningkatan kinerja secara optimal.
Bagi karyawan

Karyawan perlu mengembangkan kemampuan adaptasi terhadap
berbagai perubahan, baik terkait pola kerja, perkembangan teknologi,
maupun tuntutan organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan aktif
mengikuti pelatihan, mengembangkan diri secara mandiri melalui
media digital, serta terbuka terhadap pengalaman dan metode kerja
baru. Selain itu, penting bagi karyawan untuk melatih fleksibilitas
berpikir dengan menerima masukan, belajar dari pengalaman, dan
berinisiatif mencari solusi saat menghadapi perubahan. Dengan
demikian, karyawan akan lebih mudah menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja serta mampu meningkatkan kinerjanya.

Bagi peneliti selanjutnya

Untuk penelitian berikutnya, disarankan agar penggunaan person-
organization fit sebagai variabel intervening dapat dipertimbangkan
kembali, mengingat besarnya kontribusi pengaruh tidak langsung yang
tergolong rendah. Peneliti selanjutnya juga dapat menelaah variabel
lain yang berpotensi menjadi mediator yang lebih kuat dalam hubungan
antara learning agility dan Kkinerja karyawan. Selanjutnya,

pengembangan model penelitian perlu dilakukan dengan memasukkan
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variabel tambahan yang diduga turut mempengaruhi kinerja karyawan.
Penelitian selanjutnya juga diharapkan memperhatikan indikator yang
memiliki nilai relatif rendah pada masing-masing variabel, sehingga
analisis yang dilakukan menjadi lebih mendalam serta mampu
menghasilkan pengembangan penelitian yang lebih menyeluruh. Di
samping itu, penelitian selanjutnya dapat memperluas cakupan objek
penelitian, tidak hanya terbatas pada karyawan swasta di Kabupaten
Sorong, tetapi juga pada sektor yang lain, sehingga hasil penelitian

dapat memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas.
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[ 150-64 Tahun

[ 1 SMA/Scdcrajat

[ ]1Diploma
[ ]Sarjana (S1)
[ ]Magister (82)

[ 10< I Tahun
[ ]1-5Tahun
[ J>5 Tahun

156

[ 1>65 Tahun

Is Adaptasi | Menunjukkan kerja sama yang baik
interaksi | dengan rekan kerja maupun atasan
sosial
2 Dapat menyesuaikan diri dengan sistem
People . )
g kerja yang berlaku dalam pekerjaan
3 s Pemanfaatan | Memiliki kemampuan dalam
sistem kerja | mengoperasikan  sistem  kerja  yang
digunakan untuk mendukung aktivitas
kerja sehari-hari
4. Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
Fokus pada | target yang telah ditetapkan
Result . - —
5. pencapaian | Berusaha menghasilkan kinera yang
Agility ; , —
hasil optimal dalam kondisi kerja yang
berubah-ubah




157

6. Menjaga | Dapat  mempertahankan  tingkat
produktivitas | produktivitas kerja meskipun beban dan
kerja tuntutan kerja meningkat
A Memahami | Dapat  memberikan  solusi  ketika
perubahan | menghadapi perubahan sistem kerja
kerja berbasis digital
8. Berusaha menyesuaikan cara berpikir
ketika terjadi perubahan sistem atau
; metode kerja yang memanfaatkan
Fleksibilitas o
Mental teknologi digital
berpikir : :
9. Agility Senantiasa terbuka terhadap cara kerja
baru yang muncul akibat adanya
perubahan di lingkungan kerja
10. Dapat menyampaikan ide terkait
Komunikasi e
perubahan kerja akibat penggunaan
ide terkait > g x
teknologi digital secara jelas kepada
perubahan :
rekan kerja
11. Keterbukaan | Senantiasa menerima perubahan diera
terhadap | digital saat ini sebagai bagian dari
perubahan | pekerjaan
12. 5 Ketertarikan mempelajari  hal baru,
Ch ongan
a;rge :l .g terutama kompetensi digital yang
Agili ajar
i g dibutuhkan dalam pekerjaan
13. Melakukan pengembangan kemampuan
Pengembang | RS
digital untuk menyesuaikan diri dengan
an digital

pekerjaan
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KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA

KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Kesclarasan

Terdapat kesesuaian antara nilai

nilai kerja individu dengan nilai yang
Kesesuain pribadi | diterapkan oleh organisasi
nilai Keselarasan | Dapat menjalankan pekerjaan sesuai
perilaku | dengan nilai kerja dan prinsip yang
kerja dijunjung organisasi
Tujuan kerja pribadi sejalan dengan
tujuan yang ingin dicapai organisasi
Keselarasan
) .| Berusaha memahami dan
) tujuan kerja
Kesesuaian mendukung tujuan yang ditetapkan
tujuan oleh organisasi
Komitmen | Senantiasa  berkomitmen  untuk
pencapaian | berkontribusi dalam mencapai tujuan
tujuan organisasi
Prosedur kerja yang diterapkan
Dukungan ’ ! > . P
organisasi sesuai dengan kebutuhan
Pemenuhan | sistem kerja .
dalam menjalankan tugas
kebutuhan s
Kesesuaian | Fasilitas kerja yang disediakan
karyawan : ]
fasilitas | organisasi sesuai dengan kebutuhan

kerja

pekerjaan
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Beban kerja yang diterima sesuai

Kesesuaian e
dengan kemampuan dan kondisi
beban kerja )
kerja karyawan
9. Cara menyclesaikan tugas schari-hari
X Gaya kerja | sesuai  dengan  budaya  kerja
Kesesuaian e
organisasi
Kepribadian :
10. .| Cara berkoordinasi dan bekerja sama
Budaya Interaksi ;
it dengan rekan kerja sejalan dengan
erja

budaya organisasi
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Hasil kega
standar yang ditetapkan

sesuai dengan

organisasi
Kualitas Kecermatan -
2. ) ) Tugas  dapat  diselesaikan
kerja kerja

dengan  keterampilan  yang
memadai sesuai standar

pekerjaan

3 Dapat menyelesaikan pekerjaan

Penyelesaian | tepat waktu sesuai dengan

Ketepatan | sesuai jadwal | tenggat (deadline) yang
waktu diberikan

4. Pemanfaatan | Waktu digunakan secara efektif

waktu untuk menyclesaikan pckerjaan

5. Dalam menjalankan pekerjaan,
Penggunaan | tenaga, bahan baku, dan

sumber daya | teknologi dimanfaatkan secara

L optimal
Efektivitas
6. Berupaya memanfaatkan
Hasil sumber daya organisasi secara

pekerjaan | efektif untuk  mendukung

pencapaian hasil kerja
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Kemandirian | Berusaha menyelesaikan
Kemandirian | menyelesaikan | pekerjaan secara mandiri tanpa
tugas bergantung pada orang lain
Memiliki komitmen terhadap
Loyalitas tujuan organisasi dan kebijakan
Komitmen yang berlaku
kerja Bersedia bertanggung  jawab
Tanggung .
. dalam menyelesaikan tugas
jawab

yang menjadi kewajibannya
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PENELITIAN SKRIPSI

PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA

KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

-Laki[ ]

Percmpuan []

7] 25-34 Tahun [ 1Diploma

[ ]35-49 Tahun i Sarjana (S1)

[ ]50-64 Tahun [ ] Magister (S2)

[ 1>65 Tahun [ ]Leainnya..........

Laki [ ]17-24 Tahun [ ] SMA/Sederajat £ 0< | Tahun

[ 11-5 Tahun
[ 1> 5 Tahun

Adaptasi | Mcounjukkan kerja sama yang baik
interaksi | dengan rekan kerja maupun atasan V]
sosial
% Dapat menyesuaikan diri dengan sistem
People V]
o kerja yang berlaku dalam pekerjaan
i o | ili
3. o Pemanfaatan | Memiliki kemampuan dalam
sistem kerja | mengoperasikan  sistem  kerja  yang
digunakan untuk mendukung aktivitas o
kerja sehari-hari
4, Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
Sl Fokus pada | target yang telah ditctapkan V]
1 Resuir
5. pencapaian | Berusaba menghasilkan kinerja yang
Agility
hasil optimal dalam kondisi kerja yang V1
berubah-ubah
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6. Menjaga | Dapat mempertahankan tingkat
produktivitas | produktivitas kerja meskipun beban dan
kerja tuntutan kerja meningkat
T Mcmahami | Dapat memberikan  solusi  ketika
perubahan | menghadapi perubahan sistem  kerja
kerja berbasis digital
8. Berusaha menyesuaikan cara berpikir
ketika terjadi perubshan sistem atau
metode  kerja memanfaatkan
Fleksibilitas v o
Mental teknologi digital
berpikir
Agility Senantiasa terbuka terhadap cara kerja
baru yang muncul akibat adanya
perubahan di lingkungan kerja
10. Dapat menyampaikan ide terkait
Komunikasi
; g perubahan  kerja  akibat penggunaan
ide terkait
teknologi digital secara jelas kepada
perubahan
rekan kerja
1l Keterbukaan | Senantiasa menerima perubahan diera
terhadap | digital saat ini sebagai bagian dan
perubahan | pekerjaan
12, Ketertarikan mempelajari  hal bam,
Change Dorongan
terutama  kompetensi  digital  yang
Agility belajar :
dibutuhkan dalam pekeraan
13. Melakukan pengembangan kemampuan
Pengembang |
digital untuk menyesuaikan diri dengan
an digital

pekerjaan
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Kesclarasan | Terdapat kesesuaian antara nilai
nilai kerja individu dengan nilai yang
Kesesuain pribadi | diterapkan oleh organisasi
nilai Keselarasan | Dapat menjalankan pekerjaan sesuai
perilaku | dengan nilai kerja dan prinsip yang
kerja dijunjung organisasi
Tujuan kerja pribadi sejalan dengan
tujuan yang ingin dicapai organisasi
Keselarasan
.| Berusaha memahami dan
tujuan kerja . .
Kesesuaian mendukung tujuan yang ditetapkan
tujuan oleh organisasi
Komitmen | Senantiasa  berkomitmen  untuk
pencapaian | berkontribusi dalam mencapai tujuan
tujuan organisasi
Prosedur kerja yang diterapkan
Dukungan o . . i g
. . | organisasi scsuai dengan kebutuhan
Pemenuhan | sistem kerja .
dalam menjalankan tugas
kebutuhan - :
Kesesuaian | Fasilitas kerja yang disediakan
karyawan
fasilitas | organisasi scsuai dengan kebutuhan
kerja pekerjaan
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8. .| Beban kerja yang diterima sesuai
Kesesuaian
dengan kemampuan dan kondisi
beban kerja .
kerja karyawan
9. Cara menyclesaikan tugas schari-hari
) Gaya kerja | sesuni  dengan  budaya  kerja
Kesesuaian -
organisasi
Kepribadian
10. .| Cara berkoordinasi dan bekerja sama
Budaya Interaksi
s dengan rckan kerja scjalan dengan
erja

budaya organisasi
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

1 Hasil kerja sesuai dengan
standar yang ditctapkan vV
organisasi
Kualitas Kecermatan -
2 \ ] Tugas dapat  diselesaikan
kerja kerja .
dengan  keterampilan  yang
memadai sesuai standar 7
pekerjaan
3. Dapat menyelesaikan pekerjaan
Penyelesaian | tepat waktu sesuai dengan
Ketepatan | sesuai jadwal | tenggat (deadline) yang ‘/
waktu diberikan
4, Pemanfaatan | Waktu digunakan secara efektif
waktu untuk menyclesaikan pckerjaan v
5 Dalam menjalankan pekerjaan,
Penggunaan | tcnaga, bahan baku, dan .
sumber daya | teknologi dimanfaatkan secara
optimal
Efektivitas
6. Berupaya memanfaatkan
Hasil sumber daya organisasi sccara >

pekerjaan efektif untuk  mendukung

pencapaian hasil kerja
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Kemandirian | Berusaha menyelesaikan
Kemandirian | menyelesaikan | pckerjaan secara mandiri tanpa ‘/
tugas bergantung pada orang lain
Momiliki komitmon torhadap
Loyalitas | tujuan organisasi dan kebijakan o
Komitmen yang berlaku
kerja Bersedia bertanggung jawab
Tanggung
) dalam menyelesaikan tugas v
jawab

yang menjadi kewajibannya
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Hasil Obervasi Responden 1:

1.

Variabel Learning agility (X)

Responden | menunjukkan bahwa /earning agility karyawan berada pada kondisi yang baik.
responden mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja serta menjalin kerja sama
yang efektif dengan rekan kerja maupun atasan. Sclain itu, kemampuan dalam mengikuti
sistem kerja dan memanfaatkan teknologi yang digunakan dalam pekerjaan juga sudah
cukup memadai. Karyawan terlihat mampu menjaga produktivitas dan tetap berfokus pada
pencapaian target meskipun menghadapi perubahan dalam pekerjaan. Namun, dalam
beberapa kondisi, kemampuan adaptasi terhadap perubahan yang lebih kompleks masih
perlu terus ditingkatkan, khususnya dalam hal pengembangan keterampilan dan kesiapan
menghadapi dinamika kerja yang semakin berkembang,

Variabel Person-Organization Fit (Z)

Hasil observasi menunjukkan bahwa tingkat kesesuaian antara responden dan organisasi
berada pada kategori yang tinggi. Responden merasa nilai dan tujuan yang dimiliki sejalan
dengan organisasi, sehingga memudahkan dalam menjalankan pekerjaan sehari-hari. Selain
itu, dukungan organisasi scperti sistem kerja, fasilitas, scrta pembagian beban kerja dinilai
sudah sesuai dengan kebutuhan responden. Kesesuaian ini juga tercermin dalam pola
interaksi dan kerja sama antar karyawan yang selaras dengan organisasi.

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja responden menunjukkan kondisi yang baik, terutama dalam hal kualitas hasil kerja,
kemandirian, serta komitmen terhadap pekerjaan. Responden dapat menyelesaikan tugas
sesuai standar yang ditetapkan dan menunjukkan tanggung jawab saat menjalankan
pekerjaan, Namun, ditemukan adanya kendala yang berkaitan dengan ketepatan waktu
dalam penyelesaian tugas serta efektivitas dalam pemanfaatan waktu dan sumber daya kerja.
Kondisi ini dipengaruhi keterbatasan tenaga kerja, schingga responden mengalami kesulitan

dalam menyelesaikan pekerjaan secara optimal.
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Laki-Laki [ [ ]17-24 Tahun [« SMA/Sederajat [0 < 1 Tahun
Perempuan [ ] | [(425-34 Tahun [ ] Diploma [ 11-5 Tahun

[ 13549 Tahun [ ] Sarjana (S1) [ 1> 5 Tahun

[ ]150-64 Tahun [ ] Magister (S2)

[ 1>65 Tahun [ ]1Lainnya..........

L. Adaptasi Menunjukkan kerja sama yang baik
interaksi dengan rekan kerja maupun atasan ke
sosial
2 Dapat menyesuaikan diri dengan sistem
People . : -
g kerja yang berlaku dalam pekerjaan
Agili
3. - Pemanfaatan | Memiliki kemampuan dalam
sistem kerja | mengoperasikan sistem kerja yang
—
digunakan untuk mendukung aktivitas
kerja sehari-hari
4. Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
Fokus pada | target yang telah ditetapkan i
Resulr A .
5. pencapaian | Berusaha menghasilkan kinerja yang
Agility - ; e
hasil optimal dalam kondisi kerja yang
berubah-ubah
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6. Menjaga |Dapat  mempertahankan  tingkat
produktivitas | produktivitas kerja meskipun beban dan -
kerja tuntutan kerja meningkat
% Mcemahami | Dapat memberikan  solusi  ketika "
perubahan | menghadapi perubahan sistem kerja
kerja berbasis digital
8. Berusaha menyesuaikan cara berpikir
ketika terjadi perubahan sistem atau
L~
metode kerja yang memanfaatkan
Fleksibilitas o
Mental teknologi digital
berpikir _ .
9, Agility Senantiasa terbuka terhadap cara kerja
baru yang muncul akibat adanya G
perubahan di lingkungan kerja
10. _ | Dapat menyampaikan ide terkait
Komunikasi et Yty ki
erubahan kerja akibat penggunaan
ide terkait i . i -
teknologi digital secara jelas kepada
perubahan
rekan kerja
1, Keterbukaan | Senantiasa menerima perubahan diera
terhadap | digital saat ini sebagai bagian dari =
perubahan | pekerjaan
12 Ketertarikan mempelajari hal bar,
Change Dorongan B
terutama  kompetensi digital yang v
Agility belajar ' .
dibutuhkan dalam pekerjaan
13, Melakukan pengembangan kemampuan
Pengembang ) . ks
digital untuk menyesuaikan diri dengan
an digital )
pekerjaan
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

1 Keselarasan | Terdapat kesesuaian antara nilai
nilai kerja individu dengan nilai yang
Kesesuain pribadi | diterapkan olch organisasi
25 nilai Kesclarasan | Dapat menjalankan pekerjaan sesuai
perilaku | dengan nilai kerja dan prinsip yang —
kerja dijunjung organisasi
3. Tujuan kerja pribadi sejalan dengan
tujuan yang ingin dicapai organisasi
Keselarasan
4. . .| Berusaha memahami dan
. tujuan kerja ' .
Kesesuaian mendukung tujuan yang ditetapkan L
tujuan olch organisasi
S Komitmen | Senantiasa  berkomitmen  untuk
pencapaian | berkontribusi dalam mencapai tujuan
tujuan | organisasi
6. Prosedur kerja yang ditcrapkan
Dukungan L v . I g
) .| organisasi sesuai dengan kebutuhan
Pemenuban | sistem kerja
dalam menjalankan tugas
kebutuhan - . =
8 Kesesuaian | Fasilitas kerja yang disediakan
karyawan o e = )
fasilitas | organisasi sesuai dengan kebutuhan
kerja pekerjaan
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8. | Beban kerja yang diterima sesuai
Kesesuaian iy
| dengan kemampuan dan kondisi
beban kerja _
kerja karyawan
9. Cara menyelcsaikan tugas schari-hari
’ Gaya kerja | sesuai dengan budaya kera
Kesesuaian -
o organisasi
Kepribadian e -
10. Cara berkoordinasi dan bekerja sama
Budaya Interaksi

kerja

dengan rekan kerja sejalan dengan

budaya organisasi
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Hasil kerja sesuai dengan
standar  yang  ditctapkan
organisasi
Kualitas Kecermatan '
2. . Tugas  dapat  diselesaikan
kerja kerja .
dengan  keterampilan  yang i
memadai  sesuai  standar
pekerjaan
3. Dapat menyelesaikan pekerjaan
Penyelesaian | tepat waktu sesuai dengan
Ketepatan | sesuai jadwal | tenggat  (deadline)  yang
waktu diberikan
4. Pemanfaatan | Waktu digunakan secara efektif
waktu untuk menyclesaikan pckerjaan
5. Dalam menjalankan pekerjaan,
Penggunaan | tenaga, bahan baku, dan
sumber daya | teknologi dimanfaatkan secara
optimal
Efektivitas
6. Berupaya memanfaatkan
Hasil sumber daya organisasi secara
pekerjaan | efektif untuk  mendukung
pencapaian hasil kerja
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Kemandirian | Berusaha menyclesaikan
Kemandirian | menyelesaikan | pckerjaan secara mandiri tanpa
tugas bergantung pada orang lain
Momiliki  komitmen terhadap
Loyalitas | tujuan organisasi dan kebijakan
Komitmen yang berlaku
kerja Bersedia  bertanggung  jawab
Tanggung .
) dalam menyelesaikan tugas
jawab

yang menjadi kewajibannya
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Hasil Obervasi Responden 2:

1. Variabel Learning agility (X)
Kemampuan Jearning agility pada responden menunjukkan kondisi yang baik dalam
menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan. Responden mampu mengikuti sistem kerja
yang berlaku serta menunjukkan kesiapan dalam menghadapi perubahan, khususnya yang
berkaitan dengan penggunaan teknologi dalam pekerjaan. Selain itu, responden juga
memperlihatkan upaya dalam menjaga hasil kerja tetap optimal dan terbuka terhadap
pengembangan kemampuan. Meskipun demikian, dalam beberapa aspek, kemampuan
adaptasi terhadap perubahan yang lebih dinamis masih dapat terus ditingkatkan agar lebih
responsif terhadap perkembangan lingkungan kerja.

2. Variabel Person-Organization Fit (Z)
Tingkat kesesuaian responden dengan organisasi pada kategori baik. Responden mampu
menjalankan pekerjaan sesuai dengan nilai dan prinsip yang berlaku, serta menunjukkan
keselarasan dengan tujuan organisasi. Dukungan organisasi dalam bentuk sistem kerja dan
fasilitas juga dirasakan cukup memadai. Selain itu, responden mampu menyesuaikan diri
dengan budaya kerja dan menjalin hubungan kerja yang selaras dengan lingkungan
organisasi.

3. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil observasi, kinerja responden tergolong baik, terutama dalam hal kualitas
hasil kerja dan kemampuan menyelesaikan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan.
Responden juga menunjukkan tingkat kemandirian dan komitmen yang tinggi dalam
menjalankan tanggung jawab pekerjaan. Responden menunjukkan kemampuan dalam
memanfaatkan waktu dan sumber daya, agar hasil kerja yang dicapai dapat lebih maksimal

dan efisien.
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Laki-Laki ] | /] 17-24 Tahun [ ] SMA/Sederajat [/10<1 Tahun
Perempuan [ ] | [ ]25-34 Tahun [ ]1Diploma [ 11-5 Tahun

[ ]135-49 Tahun /] Sarjana (S1) [ 1> 5 Tahun

[ 150-64 Tahun [ ] Magister (82)

[ 1>65 Tahun [ ] Lainnya..........

L. Adaptasi | Menunjukkan kerja sama yang baik
interaksi | dengan rekan kerja maupun atasan /
sosial
2 Dapat menyesuaikan diri dengan sistem
People ) _ \/
Py kerja yang berlaku dalam pekerjaan
3; i Pemanfaatan | Memiliki kemampuan dalam
sistem kerja | mengoperasikan sistem kerja yang
digunakan untuk mendukung aktivitas l/
kerja sehari-hari
4, Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
Fokus pada | target yang telah ditetapkan ‘/
Result
5. pencapaian | Berusaha menghasilkan kinerja yang
Agility ;
hasil optimal dalam kondisi kerja yang \/

berubah-ubah
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6. Menjaga | Dapat  mempertahankan  tingkat
produktivitas | produktivitas kerja meskipun beban dan
kerja tuntutan kerja meningkat

T Memahami | Dapat memberikan  solusi  ketika

perubahan | menghadapi perubahan sistem kerja
kerja berbasis digital

8. Berusaha menycsuaikan cara berpikir
ketika terjadi perubahan sistem atau
metode kerja yang memanfaatkan

Fleksibilitas s e
Mental teknologi digital
berpikir -

9. Agility Senantiasa terbuka terhadap cara kerja
baru yang muncul akibat adanya
perubahan di lingkungan kerja

10, Dapat menyampaikan ide terkait

Komunikasi i et ks
erubahan Kkerja akibat penggunaan

ide terkait J oo i \/
teknologi digital secara jelas kepada

perubahan p
rekan kerja

1L Keterbukaan | Senantiasa menerima perubahan diera

terhadap | digital saat ini sebagai bagian dari

perubahan | pekerjaan

12, Ketertarikan mempelajari hal baru,

Change Dorongan y o o
) terutama kompetensi digital yang \/
Agility belajar ‘ _
dibutuhkan dalam pekerjaan
13. Melakukan pengembangan kemampuan
Pengembang . "
digital untuk menyesuaikan diri dengan
an digital

pekerjaan
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Keselarasan | Terdapat kesesuaian antara nilai
nilai kerja individu dengan nilai yang
Kesesuain pribadi | diterapkan oleh organisasi
nilai Keselarasan | Dapat menjalankan pekerjaan sesuai
perilaku | dengan nilai kerja dan prinsip yang \/
kerja dijunjung organisasi
Tujuan kerja pribadi sejalan dengan
tujuan yang ingin dicapai organisasi
Keselarasan
. . | Berusaha memahami dan
tujuan kerja
Kesesuaian mendukung tujuan yang ditetapkan
tujuan olch organisasi
Komitmen | Senantiasa  berkomitmen untuk
pencapaian | berkontribusi dalam mencapai tujuan
tujuan organisasi
Prosedur kerja yang diterapkan
Dukungan ; .
. | organisasi sesuai dengan kebutuhan
Pemenuhan | sistem kerja .
dalam menjalankan tugas
kebutuhan . - = _—
Kesesuaian | Fasilitas kerja yang disediakan
karyawan == L .
fasilitas | organisasi sesuai dengan kebutuhan
kerja pekerjaan




8. | Beban kerja yang diterima sesuai
Kescsuaian :
_ | dengan kemampuan dan kondisi
beban kerja .
kerja karyawan
9. Cara monyclesaikan tugas schari-hari
) Gaya kerja | sesuai  dengan  budaya  kerja
Kesesuaian L
) organisasi
Kepribadian M -
10. .| Cara berkoordinasi dan bekerja sama
Budaya Interaksi
i dengan rekan kerja sejalan dengan
erja

budaya organisasi
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PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

1. Hasil kerja sesuai dengan
standar yang ditetapkan \/
organisasi
Kualitas Kecermatan
2. - ; Tugas  dapat  diselesaikan
kerja kerja g
dengan  keterampilan yang \/
memadai sesuai standar
pekerjaan
3. Dapat menyelesaikan pekerjaan
Penyelesaian | tepat waktu sesuai dengan
Ketepatan | sesuai jadwal | tenggat (deadline) yang V|
waktu diberikan
4. Pemanfaatan | Waktu digunakan secara efektif
waktu untuk menyclesaikan pckerjaan \/
5 Dalam menjalankan pekerjaan,
Penggunaan |tenaga, bahan baku, dan \/
| sumber daya | teknologi dimanfaatkan secara
optimal
Efektivitas
6. Berupaya memanfaatkan
. Hasil sumber daya organisasi secara \/-
|

' pekerjaan | efektif untuk  mendukung
pencapaian hasil kerja
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Kemandirian | Berusaha menyelesaikan
Kcmandirian | menyelesaikan | pekerjaan secara mandiri tanpa \/-
tugas bergantung pada orang lain

Mcmiliki komitmen terhadap

Loyalitas tujuan organisasi dan kebijakan \/
Komitmen yang berlaku
kerja - Bersedia  bertanggung  jawab
anggung
dalam menyelesaikan tugas
jawab ¥ . \/

yang menjadi kewajibannya




182

PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH LEARNING AGILITY TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI PERSON ORGANIZATION FIT PADA
KARYAWAN DI KABUPATEN SORONG

Hasil Obervasi Responden 3:

1. Variabel Learning agility (X)
Berdasarkan hasil obscrvasi, responden 3 menunjukkan tingkat learning agllity yang baik,
terlihat dari kemampuannya dalam menjalin kerja sama dengan rckan kerja serta
beradaptasi dengan tuntutan pekerjaan. Responden juga mampu mengikuti sistem kerja
yang ada dan memanfaatkan tcknologi dalam mendukung aktivitas kerja sehari-hari.
Dalam menghadapi perubahan, responden menunjukkan sikap terbuka dan mampu
menyesuaikan pola pikir, meskipun pada beberapa kondisi masih terlihat adanya

keterbatasan dalam menjaga konsistensi produktivitas saat beban kerja meningkat.

o

Variabel Person-Organization Fit (Z)

Pada variabel person-organization fit, responden 3 menunjukkan adanya kesesuaian yang
cukup kuat dengan organisasi. Hal ini dapat dilibat dari keselarasan nilai dan tujuan kerja,
serta adanya komitmen dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Selain itu,
responden juga menilai bahwa sistem kerja dan fasilitas yang diberikan organisasi sudah
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Namun demikian, pada aspek tertentu seperti beban
kerja dan penyesuaian gaya kerja, masih terdapat ruang untuk peningkatan agar kesesuaian
yang terbentuk dapat lebih optimal.

3. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Hasil observasi terhadap kinerja menunjukkan bahwa responden 3 mampu menghasilkan
pekerjaan dengan kualitas yang baik serta memiliki keterampilan yang memadai dalam
menyelesaikan tugas. Responden juga menunjukkan kemampuan dalam memanfaatkan
sumber daya secara optimal. Meskipun demikian, masih ditemukan adanya kecenderungan
keterbatasan dalam aspek kemandirian kerja dan konsistensi dalam pengelolaan waktu,
sehingga hal tersebut perlu diperhatikan untuk mendukung peningkatan kinerja secara

menyeluruh.
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Lampiran 5. Tabulasi Data Kuesioner Variabel X (Learning Agility)

Jmlh

40
38
45
34
44
31

43
49

19
15
43
31

45
23
24
43
47

47

42

45
45
46

34
22

44

16
44
44
32

48
45
44
21

44
46

44
37

46

45
43
43
46

19

X.13

Agility

X.12

Change

X.11

X.10

X.9

Mental
Agility
X.8

X7

Learning Agility

X.6

Result
Agilit

X4 | X5

X.3

People
Agility

X.2

X.1

Responden

R.1

R.2

R.3

R.4

R.5

R.6

R.7

R.8

R.9

R.10
R.11
R.12
R.13
R.14
R.15
R.16
R.17
R.18
R.19
R.20
R.21
R.22
R.23
R.24
R.25
R.26
R.27
R.28
R.29
R.30
R.31
R.32
R.33
R.34
R.35
R.36
R.37
R.38
R.39
R.40
R.41
R.42
R.43
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32

30
44
29
43
47

33
46

32

46

48
19

32

47

18
48
44
43
46

42

47

47

45

45
19

21

41

46

45
34
48
32

43
45
19
21

45

34
36
32

28
35

44
23
33
44
46

46

48

R.44
R.45
R.46
R.47
R.48
R.49
R.50
R.51
R.52
R.53
R.54
R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
R.64
R.65
R.66
R.67
R.68
R.69
R.70
R.71
R.72
R.73
R.74
R.75
R.76
R.77
R.78
R.79
R.80
R.81
R.82
R.83
R.84
R.85
R.86
R.87
R.88
R.89
R.90
R.91
R.92
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17
46

48
45
44
46

19
33
17
48
43

16
47

17
45

42

44
44
42

46

44
31

46

44
34
40
32

45
35

47

35
45
46

36
21

29
44
21

30
48
47

48
43
33
47

48
45
44
48

3

4
4

3

3
3
4

4
3

2
4
3
3
4

3
3
3
3

3
2
4
3
1
3
1
4
3
4
3
3
4
4
3
3
3
3
3
2
4
3
4
3
3
4
3
2
3
3
2
2
4
4
3
3
3
3
3
4
3
4

R.93
R.94
R.95
R.96
R.97
R.98
R.99
R.100

R.101

R.102

R.103

R.104

R.105
R.106

R.107

R.108

R.109

R.110

R.111
R.112

R.113

R.114

R.115

R.116
R.117
R.118

R.119

R.120

R.121

R.122
R.123

R.124

R.125

R.126

R.127

R.128
R.129

R.130

R.131

R.132

R.133

R.134
R.135

R.136

R.137

R.138

R.139
R.140

R.141
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33
31

35
46
47

47

46
46
20
18
47

32

33
34
45
37

42

18
48

3
4
4
4
4
3
4
3

4
3
2
3
3
3
3
2
4

2
3
4
3
4
3
3
3
1
2
4
2
3
3
3
4
4
1
4

R.142

R.143

R.144

R.145

R.146

R.147
R.148

R.149

R.150

R.151

R.152

R.153
R.154

R.155

R.156

R.157

R.158

R.159
R.160
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Lampiran 6. Tabulasi Data Kuesioner Variabel Z (Person-Organization Fit)
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29
24
24
35
27

36
35
22

38
14
22

35
14
24
26
13
34
33
34
36
35

35

37

35
24
13
12
35
37

24
36
37

24
36
34
16
14
35
22

37

37

14
25

35
17
26
33
36
37

R.43
R.44
R.45
R.46
R.47
R.48
R.49
R.50
R.51
R.52
R.53
R.54
R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
R.64
R.65
R.66
R.67
R.68
R.69
R.70
R.71
R.72
R.73
R.74
R.75
R.76
R.77
R.78
R.79
R.80
R.81
R.82
R.83
R.84
R.85
R.86
R.87
R.88
R.89
R.90
R.91
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37

27

34
35
35
36
35
15
24
20
36
33
15
36
14
33
34
35
29
36
35

33
25
38
36
25
37

24
35
23
34
36
34
36
24
28
35
33
16
26
36
32

29
37

37

36
28
34
33

2
2
3
3
2
3
2
3
4
4
4
4
4
3
3
4
3
2
4
1
3
3
3
4
4
4
2
4
3
3
1
2
4
3
4
3
4
4
1
3
3

R.92
R.93
R.94
R.95
R.96
R.97
R.98
R.99
R.100

R.101
R.102

R.103

R.104

R.105
R.106

R.107

R.108

R.109

R.110
R.111

R.112

R.113

R.114
R.115

R.116

R.117

R.118
R.119

R.120

R.121

R.122

R.123
R.124

R.125

R.126

R.127
R.128
R.129

R.130

R.131

R.132
R.133

R.134

R.135

R.136
R.137

R.138

R.139

R.140
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33
28
37

14
36
27

37

37

36
17
17
32

24
24
25
35
32

34
16
36

4
2
4
1
4
3
4
4
4

1
2
3
3
2
3
3
3
3
1
4

R.141

R.142
R.143

R.144

R.145

R.146

R.147
R.148

R.149

R.150

R.151

R.152

R.153
R.154

R.155

R.156

R.157

R.158
R.159

R.160
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Lampiran 7. Tabulasi Data Kuesioner Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Jmlh

29

30

31

23

25

17
28

16
16
16
29

22

32

23
29
31

33

33

32

18
32

19
32

14
31

12
34
33

12
30

22

31

13
34
29

31

19
33

22

22

33

18
14
25

Komitmen
Kerja

Y.9

Y.8

Kemandirian

Y.7

Kinerja Karyawan

Efektivitas

Y.6

Y.5

Y.4

Ketepatan
Waktu

Y.3

Y.2

Kualitas
Kerja

Y.l

Responden

R.1

R.2

R.3

R.4

R.5

R.6

R.7

R.8

R.9

R.10
R.11
R.12
R.13
R.14
R.15
R.16
R.17
R.18
R.19
R.20
R.21
R.22
R.23
R.24
R.25
R.26
R.27
R.28
R.29
R.30
R.31
R.32
R.33
R.34
R.35
R.36
R.37
R.38
R.39
R.40
R.41
R.42
R.43
R.44




192

21

27
19
30
31

23
32
11
30
30
12
22
32
14
33
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32
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27
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33
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13
15
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29
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17
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31
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13
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31

13
23
30
11
21

30
23
33
31
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R.45
R.46
R.47
R.48
R.49
R.50
R.51
R.52
R.53
R.54
R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
R.64
R.65
R.66
R.67
R.68
R.69
R.70
R.71
R.72
R.73
R.74
R.75
R.76
R.77
R.78
R.79
R.80
R.81
R.82
R.83
R.84
R.85
R.86
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R.88
R.89
R.90
R.91
R.92
R.93




193

31

28
31

17
27

15
22

33
33
10
29
10
32

29
30
32

30
32

31

21

27

31

23
30
24
31

22
31

33
22
31

21

14
31

29
13
22
31

31

31
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2
1
3
3
2
4
2
4
3
4
3
3
3
3
2
4
4
4
3
2
4
3
3
3
4
3
2
1
4
3
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2
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2
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