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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana implementasi manajemen
sumber daya manusia dapat meningkatkan kualitas kinerja guru di Sekolah Menengah
Kejuruan (SMK) di Kabupaten Kotawaringin Barat. Jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatif. Populasi penelitian ini adalah seluruh guru Aparatur Sipil
Negara (ASN) di SMK di Kotawaringin Barat, dengan total 380 guru. Sampel
penelitian ini terdiri dari 129 responden yang diambil dari seluruh guru ASN di SMK
di Kotawaringin Barat menggunakan teknik sampling proporsional stratified random
sampling. Pengukuran variabel penelitian dilakukan melalui kuesioner pribadi dengan
menggunakan angket tertutup, dengan interval pernyataan dari 1 hingga 5, di mana 1
menunjukkan "Sangat Tidak Setuju™ (STS) dan 5 menunjukkan "Sangat Setuju” (SS).
Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil analisis data menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja guru; pembelajaran organisasi berpengaruh positif terhadap
kerja cerdas guru; dan kerja cerdas guru berpengaruh positif terhadap kinerja guru.
Kesimpulannya, penelitian ini menyoroti pentingnya manajemen sumber daya manusia
dalam meningkatkan kualitas pendidikan di SMK di Kotawaringin Barat, dengan fokus
pada pembelajaran organisasi dan kerja cerdas guru sebagai faktor-faktor penting yang
memengaruhi Kinerja guru. Temuan ini dapat menjadi landasan untuk pengembangan
kebijakan dan praktik - manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif di sekolah-
sekolah di masa mendatang.

Kata kunci  : pembelajaran organisasi; kerja cerdas guru; Kinerja guru
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Abstract

This study aims to analyze how the implementation of human resource
management can improve the quality of teacher performance in Vocational High
Schools (SMK) in West Kotawaringin Regency. The type of research used is
explanatory research. The population of this study is all Civil Servant (ASN) teachers
in SMKs in West Kotawaringin, totaling 380 teachers. The research sample consists of
129 respondents taken from all ASN teachers in SMKs in West Kotawaringin using
proportional stratified random sampling techniques. The measurement of research
variables was conducted through personal questionnaires using closed-ended
questionnaires, with statement intervals ranging from 1 to 5, where 1 indicates
"Strongly Disagree™ (SD) and 5 indicates "Strongly Agree™” (SA). Data analysis was
performed using the Partial Least Square (PLS) method. The results of the data
analysis indicate that organizational learning positively influences teacher
performance; organizational learning positively influences teacher smart work, and
teacher smart work positively influences teacher performance. In conclusion, this study
highlights the importance of human resource management in improving the quality of
education in SMKs in-West Kotawaringin, focusing on organizational learning and
teacher smart work as important factors influencing teacher performance. These
findings can serve as a basis for the development of more effective human resource
management policies and practices in schools in the future.

Keywords: organizational learning; teacher smart work; teacher performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) adalah salah satu bentuk satuan
pendidikan formal yang menyelenggarakan pendidikan kejuruan pada jenjang
pendidikan menengah sebagai lanjutan dari SMP/MTs atau bentuk lain yang
sederajat atau lanjutan dari hasil belajar yang diakui sama/setara SMP/MTSs.
Pendidikan vokasi akan selalu dekat dengan dunia usaha dan dunia industri
(DUDI) termasuk usaha mikro, kecil, dan menengah (UMKM). Hal ini
bertujuan untuk menyiapkan lulusan dengan kompetensi yang mumpuni selaras
dengan kebutuhan dan perkembangan DUDI (Wahjusaputri & Bunyamin,

2022).

Kesiapan dan kematangan kompetensi lulusan SMK yang ditempa lewat
berbagai aktivitas pembelajaran mulai dari pembelajaran berbasis proyek
(project based learning) maupun teaching factory (Tefa), akan menjadi bekal
yang mendukung para lulusan untuk bekerja maupun berwirausaha
(Diwangkoro & Soenarto, 2020). Sesuai dengan Instruksi Presiden Nomor 9
Tahun 2016 tentang Revitalisasi Sekolah Menengah Kejuruan Dalam Rangka
Peningkatan Kualitas dan Daya Saing Sumber Daya Manusia Indonesia, untuk

mencapai hal tersebut pengembangan sistem pendidikan terus menerus



dikembangkan seperti penerapan program pelaksanaan teaching factory di

Sekolah Menengah Kejuruan.

Pada tahun 2021, jumlah Sekolah Menengah Kejuruan (SMK) yang
melaksanakan model pembelajaran teaching factory mengalami peningkatan
sebesar tujuh persen menjadi 52 persen dibandingkan pada tahun 2020. Data
tersebut berdasarkan hasil survei penguatan pendidikan kejuruan yang
dilakukan oleh lembaga survei Indikator Politik Indonesia pada akhir tahun
2021. Pembelajaran teaching factory adalah model pembelajaran di SMK
berbasis produksi/jasa yang mengacu pada standar dan prosedur yang berlaku
di industri dan dilaksanakan dalam suasana seperti yang terjadi di industry
(Diwangkoro & Soenarto, 2020). Teaching Factory (TEFA) adalah model
pembelajaran yang membawa suasana industri ke sekolah sehingga sekolah
dapat menghasilkan produk industri yang berkualitas (Prasetiyo, 2020).
Penerapan teaching factory merupakan level yang spesial yang mendukung link
and match sehingga mempertemukan fulusan dengan dunia usaha dan dunia

industri yang dapat menampung (Purwanto et al., 2022).

Selain itu, program SMK PK (Pusat Unggulan) bertujuan untuk
menghasilkan lulusan yang terserap di dunia kerja atau menjadi wirausaha
melalui keselarasan pendidikan vokasi yang mendalam dan menyeluruh dengan

dunia kerja (Mardi, 2021). Sekolah yang terpilih dalam program ini diharapkan



menjadi rujukan serta melakukan pengimbasan untuk mendorong peningkatan
kualitas dan kinerja SMK di sekitarnya.

Program SMK Pusat Keunggulan merupakan program pengembangan
SMK dengan kompetensi keahlian tertentu dalam peningkatan kualitas dan
Kinerja, yang diperkuat melalui kemitraan dan penyelarasan dengan dunia
usaha, dunia industri, dunia kerja, yang akhirnya menjadi SMK rujukan yang
dapat berfungsi sebagai sekolah penggerak dan pusat peningkatan kualitas dan
kinerja SMK lainnya (Prabowo et al.,, 2021). Selain itu, ada program
pendampingan yang dirancang untuk membantu SMK PK dalam pencapaian
output (Rahman et al., 2022). Pelaksana pendampingan dilakukan oleh
perguruan tinggi yang telah memenuhi kriteria (Diwangkoro & Soenarto,

2020).

SMK PK merupakan salah satu program prioritas dari Direktorat
Jenderal Pendidikan Vokasi (Ditjen Pendidikan Vokasi) Kemendikbud pada
tahun 2021 sebagai upaya pengembangan SMK dengan program keahlian
tertentu agar mengalami peningkatan kualitas dan kinerja (Mardi, 2021).
Tentunya, pencapaian tersebut harus diperkuat dengan adanya kemitraan
dengan dunia usaha dan dunia industri (DUDI) dan diperkuat dengan hadirnya
pemerintah daerah setempat beserta perguruan tinggi vokasi sebagai
pendamping (Prabowo et al., 2021). Program SMK PK ini juga diharapkan

dapat menjadi sekolah rujukan dan pusat peningkatan kualitas dan kinerja



sekolah di sekitarnya agar semakin relevan dengan kebutuhan dunia kerja

maupun industry (Lailatussaadah et al., 2021).

Dengan pengembangan kurikulum yang telah dilink and match-kan
dengan dindustri harus mampu diajarkan dan disupport oleh tenaga pendidik
yang kompeten juga (Prasetiyo, 2020). Beberapa langkah yang dilakukan pada
program SMK PK, yakni akselerasi pelatihan upskilling & reskilling guru
berbasis DUDI guna memastikan kompetensi guru kejuruan ditingkatkan sesuai
standar DUDI serta berlatih kurikulum yang menekankan pada soft skills dan
PBL, termasuk mengembangkan mapel bersama dengan DUDI. Tidak cukup
hanya Guru, Kepala Sekolah juga diharuskan mengikuti pelatihan hingga
pendampingan guna memastikan kepala sekolah agar dapat memimpin
perubahan di sekolah, memiliki kemampuan dalam mengelola kerja sama
dengan DUDI, serta mengembangkan dan mengelola roadmap pengembangan

SMK PK.

Proses pembelajaran organisasi yang dilakukan tersebut bertujuan
untuk menciptakan, mempertahankan, dan mentransfer pengetahuan dalam
sebuah organisasi (Adi Sismanto & Ade Tiara Yulinda, 2020). Sebuah
organisasi meningkat dari waktu ke waktu karena mendapatkan pengalaman
sehingga mampu menciptakan pengetahuan (Brix, 2019). Kemampuan

organisasi untuk berkompetisi dan mengikuti perkembangan teknologi,



informasi, dan komunikasi pastinya perlu dukungan dari individu-individu
yang ada di dalam organisasi tersebut (Hutchins, 2020).

Pesatnya perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi saat ini
membuat organisasi dihadapkan pada suatu tantangan dalam menghadapi
persaingan (Bratianu, 2015). Kualitas SDM merupakan salah satu faktor kunci
daya saing organisasi (Vargas-Hernandez et al., 2010). Setiap organisasi
dituntut untuk memiliki keunggulan bersaing agar tetap bertahan yang
didukung dengan intelegensi organisasi untuk mengelola pengetahuan melalui
proses belajar berkelanjutan (Namada, 2019). Dengan permasalahan dan juga
kemajuan yang ada, berarti setiap organisasi dituntut untuk dapat berkompetisi
dan meningkatkan daya saingnya agar dapat mengikuti perkembangan zaman
dan bertahan di era yang semakin canggih dengan kemajuan teknologi,
informasi, dan komunikasi (Makabila & lIravo, 2017).

Menghadapi perkembangan teknologi, informasi, dan komunikasi
tersebut mendorong Guru untuk mampu bekerja secara cerdas, tidak hanya
mengandalkan fisik atau tenaga yang kuat melainkan juga menekankan pada
peran otak dalam berpikir untuk mengambil suatu tindakan atau aktivitas secara
lebih efisien dan efektif (Angelici & Profeta, 2020). Kerja cerdas menggeser
titik tumpu agar hasil yang didapat menjadi lebih maksimal dengan tenaga yang
dikeluarkan secara efisien (Neri et al., 2017). Ketika seseorang melakukan kerja

cerdas, maka dia akan menyimpan sebuah energi yang lebih. Sehingga



kelebihan energi bisa dialokasikan kepada aktivitas lainnya dengan lebih

optimal (McEwan, 2016).

Guru yang melakukan kerja cerdas, akan lebih mampu mencapai
kualitas kinerja yang telah dilakukan yang dibuktikan dengan hasil yang optima
(Rahmasari, 2010)I. Kecerdasan seorang Guru di sekolah, dapat diukur dengan
kualitas prestasinya dalam mendidik, mengarahkan, memotivasi, serta

memfasilitasi siswa/peserta didik (Yuwono Pala’langan, 2021).

Hasil penelitian terdahulu terkait peran pembelajaran organisasi
terhadap kinerja masih menyisakan gap. Diantaranya adalah hasil penelitian
yang menyatakan bahwa pembelajaran organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja organisasi (Budi Santoso et al., 2020; Kordab et al., 2020;
Shafique et al., 2020) namu hasil tersebut bertolak belakang dengan hasil yang
menyatakan bahwa pembelajaran organisasional tidak berpengaruh positif

terhadap kinerja (Arraniri et al., 2021).

Laporan rapor pendidikan SMKS Bhakti Indonesia Medika tahun 2023
berisi capaian seluruh indikator satuan pendidikan sesuai hasil asesmen
nasional (an), survei lingkungan belajar (sulingjar), survei alumni, dan sumber
data lainnya. Laporan rapor pendidikan dapat memberi gambaran kualitas
satuan pendidikan seperti yang tertuang di sk nomor 012/h/m/2023 tentang

indikator profil satuan pendidikan dan profil pendidikan daerah.



Pemeringkatan didasarkan pada posisi skor capaian dalam satu rentang

kelompok dengan pengertian sebagai berikut:

=

Peringkat atas untuk kelompok 1-20%

Peringkat menengah atas untuk kelompok 21-40%
Peringkat menengah untuk kelompok 41-60%
Peringkat menengah bawah untuk kelompok 61-80%
Peringkat bawah untuk kelompok 81-100%"

Tabel 1.1

Penurunan Capaian Indikator rapor pendidikan SMKS Bhakti Indonesia Medika

tahun 2023
Indikator Definisi Capaian Capaian| Rapor | Rapor Tahun
2022 2023
Lalu
Proporsi Peserta didik mampu membuat | Mencapai | 73,33% | 48,89% | Turun
peserta didik | interpretasi dari informasi 33,33%
dengan implisit yang ada dalam teks,
kemampuan mampu membuat simpulan dari
literasi hasil integrasi beberapa
mencapali informasi dalam suatu teks.
kompetensi
minimum
Proporsi Peserta didik mampu Mencapai | 31,11% | 28,89% | Turun
peserta didik | mengaplikasikan konsep 7,14%
dengan matematik yang dimiliki dalam
kemampuan konteks yang lebih beragam.
numerasi
mencapai
kompetensi
minimum




Proporsi Peserta didik memiliki Di bawah | 40,00% | 28,89% | Turun
peserta didik | kemampuan dasar matematika: 27,78%
dengan komputasi dasar dalam bentuk

kemampuan persamaan langsung, konsep

numerasi di dasar terkait geometri dan

bawah statistika, serta menyelesaikan

kompetensi masalah matematika sederhana

minimum yang rutin.

Proporsi Peserta didik hanya memiliki Jauh di 11,11% | 4,44% | Turun
peserta didik | kemampuan dasar matematika bawah 60,04%
dengan yang terbatas: penguasaan

kemampuan konsep yang parsial dan

numerasi jauh | keterampilan komputasi yang

di bawah terbatas.

kompetensi

minimum

Partisipasi Provinsi/Kabupaten/Kota/Satuan | Sedang 40 33,3 Turun
dalam Pendidikan berkembang dalam 16,75%
Platform keikutsertaan guru dalam

Merdeka pelatihan pengetahuan bidang

Mengajar studi.

(proporsi)

Proporsi guru

dan kepala

sekolah yang

memanfaatkan

Platform

Merdeka

Mengajar.

Proporsi Peserta didik mampu membuat | Mencapai | 73,33% | 48,89% | Turun
peserta didik | interpretasi dari informasi 33,33%
dengan implisit yang ada dalam teks,

kemampuan mampu membuat simpulan dari

literasi hasil integrasi beberapa

mencapai informasi dalam suatu teks.

kompetensi

minimum

Proporsi Peserta didik mampu Di bawah | 8,89% | 8,89% | Tidak
peserta didik | menemukan dan mengambil berubah
dengan informasi eksplisit yang ada

kemampuan dalam teks serta membuat

literasi di interpretasi sederhana.




bawah

kompetensi

minimum

Proporsi Peserta didik belum mampu Jauh di 0,00% | 0,00% | Tidak
peserta didik | menemukan dan mengambil bawah berubah
dengan informasi eksplisit yang ada

kemampuan dalam ataupun membuat
literasi jauh di | interpretasi sederhana.

bawah

kompetensi

minimum

Terdapat 11 indikator yang ada di Rapor Pendidikan 2023 di antaranya
pengukuran kompetensi dasar literasi-numerasi dan tumbuh kembang karakter,
kualitas pembelajaran, iklim keamanan, kebinekaan, dan inklusivitas. Selain itu
diukur penyerapan lulusan SMK dan kemitraan dan keselarasan dengan dunia
kerja. = Dari-11 indikator penilaian Rapor Pendidikan 2023, indikator
kemampuan literasi murid termasuk yang mengalami penurunan. Padahal,
kemampuan literasi penting bagi murid di lingkungan sekolah dan masyarakat
sebagai dasar pengetahuan, pengembangan keterampilan berpikir Kkritis dan

analitis, serta bekal daya saing pada era globalisasi dan teknologi.

Pada penilaian SMKS Bhakti Indonesia Medika tahun 2022
sebelumnya, kemampuan literasi mencapai kompetensi minimum mengalami
penurunan 33,33%; Proporsi peserta didik dengan kemampuan numerasi jauh
di bawah kompetensi minimum mengalami penurunan sebesar 60.4%. Proporsi

peserta didik dengan kemampuan literasi di bawah kompetensi minimum




berada jauh di bawah sehingga peserta didik belum mampu menemukan dan
mengambil informasi eksplisit yang ada dalam ataupun membuat interpretasi

sederhana.

Berdasar pada permasalahan dan latar belakang yang ditampilkan maka
penelitian ini akan menganalisis bagaimana implementasi manajemen
sumberdaya manusia dapat meningkatkan kualitas kinerja Guru di SMK se

Kabupaten Kotawaringin Barat.

1.2.  Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut maka dapat disusun pertanyaan
dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Pengaruh pembelajaran organisational terhadap kerja cerdas Guru SMK
se Kabupaten Kotawaringin Barat?
2. Pengaruh pembelajaran organisational terhadap kinerja Guru SMK se
Kabupaten Kotawaringin Barat?
3. Pengaruh kerja cerdas terhadap kinerja Guru SMK se Kabupaten

Kotawaringin Barat?

1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan msalah yang dirumuskan maka

tujuan dalam penelitian ini yaitu :
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1. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pembelajaran organisational
terhadap kerja cerdas Guru SMK se Kabupaten Kotawaringin Barat.

2. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh pembelajaran organisational
terhadap kinerja Guru SMK se Kabupaten Kotawaringin Barat.

3. Untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh kerja cerdas terhadap

kinerja Guru SMK se Kabupaten Kotawaringin Barat.

1.4.  Manfaat Penelitian
1. Diharapkan secara teoritis hasil penelitian ini dapat menambah ilmu dalam
bidang manajemen sumberdaya manusia dan menjadi referensi bagi
penelitian selanjutnya.
2. Diharapkan secara praktis dari penelitian ini berguna untuk para
stakeholder yang ingin mengetahui bagaimana peran pembelajaran
organisasi dan kerja cerdas dalam meningkatkan kinerja Guru SMK se

Kabupaten Kotawaringin Barat.
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BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kinerja Guru

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil seseorang dalam suatu
organisasi dihubungkan dengan tujuan organisasi yang akan dicapai (Jaliah et
al., 2020). Produktivitas kinerja sumber daya manusia diukur dengan efesiensi
dan efektifitas (Robbins, S. P., & Judge, 2013). Efisiensi juga mengacu pada
sejauh mana sumber daya manusia dapat lebin hemat biaya dan waktu secara
efektif (Campbell, 2018). Menurut (Fadhilla & Istiningsih, 2020) kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam kondisi dan keadaan apapun.

Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan
kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya (Timor, 2018). Kinerja
digambarkan sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Coogle et al. 2020)
Menurut (Linzalone, 2008; Spencer, L & Spencer, S, 1993) menyatakan bahwa
Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan

sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab
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dengan hasil seperti yang diharapkan. Menurut (Robbins & Judge, 2007)
kinerja merupakan perbandingan hasil kerja pegawai sesuai dengan standar
yang telah ditentukan. Sedangkan menurut (Heslina & Syahruni, 2021)
mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang
disesuaikan dengan peran atau tugas individu tersebut dalam suatu instansi
pemerintah pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu
ukuran nilai atau standar tertentu dari instansi pemerintah dimana individu
tersebut bekerja. Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh
pegawaidengan standar yang telah ditentukan (Prasetiawan & Silvianita,
2021).

Menurut Peraturan Menteri Negara Pengunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun 2009, penilaian adalah tugas utama yang
dilakukan terhadap setiap butir kegiatan guru dalam rangka pembinaan karir,
kepangkatan, dan jabatannya. Kinerja guru adalah melaksanakan proses
pembelajaran baik yang dilakukan di dalam kelas maupun di luar kelas di
samping kegiatan-kegiatan lainnya, seperti mengerjakan administrasi sekolah
dan administrasi pembelajaran, melaksanakan bimbingan dan layanan pada
para siswa.

Depdiknas (2004:11) menyatakan kinerja guru adalah kemampuan guru
untuk mendemonstrasikan berbagai keunikan dan kompetensi yang dimiliki.
Esensi dari kinerja guru tidak merupakan kemampuan guru dalam

menunjukkan atau memenuhi kebutuhan dalam dunia kerja yang sebenarnya
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(Ariffin, 2014). Kinerja (kinerja) guru adalah hasil yang dicapai oleh guru
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
tugas-tugas, pengalaman dan kesungguhan yang dihasilkan dari kuantitas
maupun kualitas kerja (Mohamad & Jais, 2016).

Kinerja guru dalam pembelajaran berkaitan dengan kemampuan guru
dalam merencanakan, melaksanakan, dan menilai pembelajaran, baik baik
dengan proses maupun hasilnya. Mathis & John H. Jackson (2012)
menyebutkan tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan (guru), yaitu
kemampuan, usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi. Kinerja
diformulasikan sebagaimana berikut :

Kinerja/P = Kemampuan (kemampuan/A) x Usaha (usaha/E) X
Dukungan (Support/S)
Dengan begitu Kinerja seorang guru akan meningkat apabila ketiga komponen
tersebut ada dalam dirinya, dan akan kurang jika salah satu komponen tersebut
kurang bahkan tidak ada.

Sedangkan menurut Hasibuan (2014) faktor yang mempengaruhi
kinerja antara lain: 1) sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja);
2) pendidikan; 3) keterampilan; 4) kepemimpinan manajemen; 5) tingkat
penghasilan; 6) gaji dan kesehatan; 7) jaminan sosial; 8) iklim kerja; 9) sarana
prasarana; 10) teknologi; 11) kesempatan berprestasi. Hal ini menunjukkan
bahwa faktor yang memepengaruhi Kinerja berasal dari diri individu itu sendiri

dan faktor dari luar individu itu sendiri. Adapun faktor dari diri individu itu
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sendiri seperti motivasi, keterampilan, dan juga pendidikan. Sedangkan faktor

dari luar individu seperti iklim kerja, tingkat gaji, sarana prasarana, dan lain

sebagainya (Hasibuan, 2014).

Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari demi

hari menunjukkan kemajuan dalam rangka mewujudkan tercapainya sasaran

maupun tujuan organisasi yang bersangkutan. Terdapat lima indikator yang

umum digunakan yaitu (Sedarmayanti, 2017):

1.

Indikator kinerja input

Indikator kinerja input adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar
pelaksanaan kegiatan dapat menghasilkan keluaran yang ditentukan,
misalnya dana, SDM informasi, serta kebijakan.

Indikator kinerja output

Indikator Kkinerja output merupakan sesuatu yang diharapkan lansung
dicapai dari suatu kegiatan yang berupa fisik maupun nonfisik.

Indikator kinerja outcome

Indikator kinerja outcome adalah segala sesuatu yang mencerminkan
berfungsinya penyelenggaraan kegiatan pada jangka waktu menengah.
Indikator kinerja manfaat

Indikator kinerja manfaat yaitu sesuatu yang terkait dengan tujuan akhir
dari pelaksanaan kegiatan. Dan kelima adalah indikator kinerja dampak.

Indikator kinerja dampak merupakan pengaruh yang ditimbulkan baik
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positif maupun negative pada setiap indikator berdasarkan asumsi yang
telah ditetapkan.

Indikator untuk mengukur kinerja pegawai menurut Robbins (2002)

adalah:

1.

Kualitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari ketelitian kerja dan kerapian
kerja;

Kuantitas hasil pekerjaan, dapat diukur dari jumlah pekerjaan yang
diselesaikan;

ketepatan waktu, dapat diukur dengan pencapaian waktu yang dicapai dalam
melaksanakan kerja

Menurut Bernardin & Russel (2013) untuk mengukur kinerja SDM

karyawan dapat digunakan beberapa Kriteria kinerja SDM, antara lain adalah:

1.

2.

3.

Kualitas ( Quality ),

Kuantitas ( Quantity ),

Ketepatan wakiu ( Timeliness ),

Efektivitas biaya ( Cost effectiveness )

Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Kinerja Guru dalam penelitian ini disimpulkan sebagai hasil yang dicapai

oleh guru dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang

didasarkan atas tugas-tugas, pengalaman dan kesungguhan yang dihasilkan dari

kuantitas maupun kualitas kerja. Indikator yang digunakan adalah menurut

(Bernardin & Russel, 2013) yaitu : Kualitas ( Quality ), Kuantitas ( Quantity ),
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2.2

Ketepatan waktu ( Timeliness ), Efektivitas biaya ( Cost effectiveness ) dan

Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Organizational Learning

Klaus North (2018) menjelaskan organizational learning merupakan suatu
kombinasi nilai-nilai dan norma-norma. Organizational learning merupakan
sebuah proses dimana organisasi belajar untuk memiliki keahlian dalam
menciptakan, mempelajari dan mentransfer pengetahuan serta menyesuaikan
sikap dari perusahaan untuk merefleksi hasil belajar dari perusahaan (Chiva &
Habib, 2015). Sedangkan menurut AL-Qahtani & Ghoneim (2013)
organizational learning adalah sistem yang terdiri dari langkah-langkah
tindakan, pelaku dan proses-proses yang memungkinkan sebuah organisasi untuk
mengubah informasi menjadi pengetahuan yang berharga, yang pada giliran akan
meningkatkan kemampuan menyesuaikan diri jangka panjang. Kemudian, Brix,
(2019) mengemukakan bahwa organizational learning terjadi disemua
organisasi, meskipun proses tersebut mengalami stagnasi.

Pendapat lain organizational learning adalah proses di mana organisasi
menciptakan, mempelajari dan mentransfer pengetahuan untuk diproses menjadi
pengetahuan yang dapat bermanfaat bagi organisasi (Argote, 2012; Argote &
Miron-Spektor, 2011). Sedangkan menurut (Hutchins, 2020) pembelajaran

organisasi adalah proses dimana sebuah organisasi meningkatkan dirinya dari
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waktu ke waktu melalui memperoleh pengalaman dan menggunakan pengalaman
itu untuk menciptakan pengetahuan.

Pembelajaran organisasi melibatkan proses di mana komunitas organisasi
(misalnya kelompok, departemen, divisi) berubah sebagai hasil dari pengalaman
untuk menggunakan teknologi baru yang akan meningkatkan efisiensi (Bratianu,
2015). Pembelajaran organisasi didefinisikan sebagai organisasi di mana orang
terus-menerus mengembangkan kapasitas mereka untuk mencapai hasil yang
mereka inginkan, di mana pola berpikir baru dipupuk, aspirasi kolektif
dibebaskan dan orang belajar untuk belajar bersama (Senge, 1990). Pengertian
orientasi pembelajaran yang dikembangkan oleh (Sinkula et al., 1997)
menunjukkan bahwa di dalamnya terdapat tiga dimensi yaitu komitmen terhadap
pembelajaran, keterbukaan pikiran dan visi Bersama (commitment to learning,
open-mindedness and shared vision).

Pembelajaran organisasi disimpulkan sebagai sebuah proses dimana
sebuah organisasi meningkatkan dirinya dari waktu ke waktu melalui
memperoleh pengalaman dan —menggunakan  pengalaman itu untuk
menciptakan pengetahuan. Indikator pembelajaran organisasi  dalam
penelitian ini adalah commitment to learning, open-mindedness dan shared

vision (Sinkula et al., 1997).
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2.3 Kerja Cerdas / Smart Working

Kerja cerdas didefinisikan sebagai model kerja yang menggunakan
teknologi baru dan pengembangan teknologi yang ada untuk meningkatkan
kinerja dan kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan tersebut (Angelici & Profeta,
2020). Smart Working adalah tentang memberi karyawan alat dan kelonggaran
untuk menentukan bagaimana, kapan, dan di mana harus bekerja secara efektif
— dengan memperhatikan produktivitas (Neri et al., 2017).

Pekerja cerdas adalah orang yang ingin mencapai hasil yang lebih baik
dan keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik di usia berapa pun (Mascagna
et al., 2019). Pekerja cerdas ingin menghindari perjalanan yang tidak perlu
dengan menggunakan teknologi untuk menghadiri rapat secara virtual di tempat
yang lebih masuk akal, misalnya (Kim, 2018). Pekerja cerdas melihat nilai dalam
kolaborasi dan fleksibilitas dan seringkali kurang terikat dengan pendekatan
tradisional (Hung, 2020). Kerja cerdas adalah serangkaian praktik yang
menambah fleksibilitas lebih besar pada metode kerja melalui solusi inovatif
(lannotta et al., 2020). Lokasi fleksibel, jadwal, jam kerja dan tanggung jawab
bersama adalah beberapa penanda kerja cerdas (Bucea-Manea-tonis et al., 2021).
Decastri et al (2015) menunjukkan Indiktor Kerja Cerdas adalah:

1) Terdapat perencanaan yang disusun dengan baik.
2) Perencanaan terdapat kesesuaian dengan program harian Perencanaan
berkala.

3) Skala prioritas, artinya melakukan tugas ber- prioritas tinggi terlebih dahulu
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4) Terdapat ide dalam pelaksanakan pekerjaan.
Selanjutnya menjelaskan bahwa sumber daya manusia yang mempunyai
komitmen pada organisasi akan lebih mau berusaha mencari alternatif dan lebih
mau mencari sarana yang paling cerdas untuk mencapai tujuan organisasi.
Kerja cerdas disimpulkan sebagai sebuah model kerja yang menggunakan
teknologi baru dan pengembangan teknologi yang ada untuk menambah
fleksibilitas lebih besar pada metode kerja melalui solusi inovatif. Indikator yang
digunakan adalah : perencanaan kerja, kesesuaian perencanaan dengan dengan
program, Skala prioritas dan ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan (Decastri

et al., 2015).

2.4 Hubungan Antar Variabel
2.4.1. Pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kerja cerdas
Perbaikan secara terus menerus atau continuous improvement telah
menjadi tuntutan bagi setiap organisasi saat ini. Berbagai organisasi berusaha
memperbaiki diri agar tidak tertinggal dengan perkembangan dunia yang
semakin maju dan mengglobal. Hal ini harus menjadi perhatian bagi sebuah
organisasi, termasuk institusi pendidikan. Organisasi harus memberikan
kesempatan bagi anggotanya untuk selalu belajar dan berkembang sehingga
dapat memberikan dampak positif bagi organisasi tersebut (Pasamar et al.,
2019). Organisasi pembelajar adalah organisasi yang terjal dalam menciptakan,

memperoleh, dan mentransfer pengetahuan, memodifikasi perilakunya untuk
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2.4.2.

memcerminkan pengetahuan dan wawasan baru (Alshammari, 2020). Individu
menjadi lebih baik dalam melakukan tugas khusus mereka saat mereka
mendapatkan pengalaman dengan prosedur tersebut (Choi, 2020).

Organisasi yang paling mampu mengantisipasi dan memahami
perkembangan lingkungan, kemudian secara proaktif memposisikan
organisasinya melalui sistem pembelajaran organisasi yang efektif, memiliki
peluang yang lebih baik untuk membangun keunggulan kompetitif (Bilan et al.,
2020). Pembelajaran organisasi yang dilakukan mampu mendorong kepada
efisiensi dan efektivitas penyelesaian pekerjaan (Argote et al., 2021). Studi
Omar (2022) melaporkan bahwa peningkatan kinerja kapabilitas organisasi,
seperti peningkatan laju pengembangan inovasi, penerapan pengetahuan, dan
transfer, akan muncul sebagai hasil dari pembelajaran organisasi.

Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah :

H1 : Pembelajaran organisasi yang efektif akan mendorong kerja

cerdas Guru

Pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja SDM

Pembelajaran organisasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja
organisasi (Shafique et al., 2020). Penelitian lain juga menunjukkan bahwa
pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap
kinerja organisasi (Budi Santoso et al., 2020; Kordab et al., 2020). Kemudian,

Pembelajaran organisasi ditemukan berhubungan positif dengan prestasi kerja
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2.4.3.

(Che Rose et al., 2009; Darma Rosmala Sari & Sukmasari, 2018) sebagaimana
hasi penelitian menunjukkan bahwa organizational learning berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi (Soomro et al., 2020).
Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah :
H2 . Pembelajaran organisasi yang efektif akan meningkatkan

kinerja Guru

Pengaruh kerja cerdas terhadap kinerja Guru

Kerja cerdas berpengaruh positif terhadap Kinerja hal ini dikarenakan
SDM yang mampu bekerja dengan cerdas (smart) akan lebih mudah memahami
pekerjaanya dan lebih mudah dalam mengambil keputusan dengan cepat
berdasarkan pertimbangan — pertimbangan yang lebih matang (Rahmasari,
2010). Hasil penelitian (Hartono & Anshori, 2019) menunjukkan bahwa kerja
cerdas dan kerja keras dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kerja cerdas menggeser titik tumpu agar hasil yang didapat menjadi lebih
maksimal dengan tenaga yang dikeluarkan secara efisien (Angelici & Profeta,
2020). Ketika seseorang melakukan kerja cerdas maka akan memiliki
kelebihan energi yang bisa dialokasikan kepada aktivitas lainnya dengan lebih
optimal (McEwan, 2016). Bekerja dengan cerdas berarti melakukan pekerjaan
dengan memanfaatkan berbagai teknologi yang sudah ada juga memanfaatkan
waktu yang diberikan sebaik mungkin dan memperoleh hasil yang lebih besar

dengan efisiensi waktu yang lebih kecil (lannotta et al., 2020).
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Sehingga dengan demikian hypothesis yang diajukan adalah :
H3 : Kerja cerdas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap

peningkatan kinerja Guru

2.5. Model Empirik Penelitian
Berdasarkan telaah Pustaka yang telah dilakukan maka model empiris yang

diajukan dalam penelitian ini adalah bagaimana pictograph berikut ini

Pembelajaran
organisational
(X1)

H2
¥ H3
Kerja Cerdas
(Y1)

Sumber : dikembangkan dalam penelitian ini (2023)
Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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3.1

3.2

BAB Il

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian exsplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012).
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya
dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah
menguji pengaruh pembelajaran organisational, kerja cerdas dan Kinerja Guru.
Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2018). Populasi dalam penelitian-ini adalah seluruh Guru ASN di SMK se
Kotawaringin Barat sebanyak 380 Guru.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian
ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti

secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut.
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Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden
dihitung dengan menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin
mempersyaratkan anggota populasi diketahui jumlahnya.

o N
1+ Ne?

Dimana:

n = ukuran sampel

N= ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan
tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0, 08 %.

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah
sebagai berikut :

Slovin = 380 = 380 = 380 = 129
1+ (380 x 0,0025) 1+ 1.95 2.95

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini
berjumlah 129 responden yang akan diambil dari seluruh Guru ASN di

SMK se Kotawaringin Barat dengan ketentuan sebagaimana berikut :
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Tabel 3.2.
JUMLAH SAMPLE

No Lokasi Kesatuan Jumiah Slovin Jumlah Sample
Guru (pembulatan)

1 Kec. Arut Selatan 259 129 88

2 Kec. Kumai 45 129 15

3 Kec. Pangkalan Banteng 37 129 13

4 Kec. Pangkalan Lada 21 129 7

5 Kec. Kotawaringin Lama 18 129 6

6 Kec. Arut Utara 0 129 0
Jumlah 380 129

Menurut Sugiono (2007: 75), teknik sampling adalah merupakan teknik
pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang akan diteliti
terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan. Tehnik sampling yang
digunakan adalah Proportionate stratified random sampling adalah
pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan berstrata secara
proporsional, dilakukan sampling ini apabila anggota populasinya heterogen
(tidak sejenis). Proportionate stratified random sampling ini dilakukan dengan
cara membuat lapisan-lapisan (strata), kemudian dari setiap lapisan diambil
sejumlah subjek secara acak. Jumlah subjek dari setiap lapisan (strata) adalah
sampel penelitian. yaitu teknik pengambilan proporsi untuk memperoleh sampel
yang representatif, pengambilan subyek dari setiap strata atau wilayah ditentukan
seimbang atau sebanding sesuai dengan persyaratan sampel yang diperlukan
dengan ketentuan :

1. Merupakan Guru SMK ASN

2. Memiliki masa bekerja > 10 tahun
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3.3

3.4

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Sugiyono, 2018). Data
primer studi adalah mencakup pembelajaran organisational, kerja cerdas dan
Kinerja Guru. Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data
tersebut meliputi data statistic pemberangkatan haji dan umroh, data dan
referensi yang berkaitan dengan studi ini.
Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran
angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu terkait
variable penelitian kualitas layanan; kualitas pengalaman konsumen dan
loyalitas konsumen.

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data
dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan
dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak

Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).
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Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak 112 |3 |4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna mendukung
penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam
mendukung penelitian.
3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indriantoro & Supomo (2016) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup pembelajaran organisational, kerja
cerdas dan Kinerja Guru Adapun masing-masing indikator Nampak

pada table 3.1
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Table 3.1

Variabel dan Indikator Penelitian

Variabel Indikator Sumber

Kinerja guru 1. Kualitas ( Quality ), (Bernardin &
hasil yang dicapai oleh guru dalam | 2. Kuantitas ( Quantity ), | Russel, 2013)
melaksanakan tugas yang dibebankan | 3. Ketepatan waktu
kepadanya yang didasarkan atas tugas- ( Timeliness ),
tugas, pengalaman dan kesungguhanyang | 4. Efektivitas biaya
dihasilkan dari kuantitas maupun kualitas ( Cost effectiveness )
kerja. 5. Hubungan antar

perseorangan

(interpersonal

impact).
Pembelajaran organisasi disimpulkan | 1. commitment to| (Sinkula et
sebagai sebuah proses dimana sebuah learning, al., 1997)
organisasi meningkatkan dirinya dari | 2. open-mindedness

waktu ke waktu melalui memperoleh

shared vision.

pengalaman dan menggunakan

pengalaman itu untuk menciptakan

pengetahuan.

Kerja cerdas 1. perencanaan kerja, | (Decastri et
sebuah model kerja yang menggunakan kesesuaian al., 2015)
teknologi bharu dan pengembangan | 2. perencanaan dengan

teknologi yang ada untuk menambah

dengan program,

fleksibilitas lebih besar pada metode kerja | 3. Skala prioritas

melalui solusi inovatif. 4. ide baru dalam
pelaksanakan
pekerjaan.

3.6 Metode Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan

dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang

keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek
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penelitian (Indriantoro & Supomo (2016). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban
responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan
penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square
(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM)
yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative
yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis
varian. SEM yang. berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori
sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode
analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan bagaimana
inner model (model structural yang menghubungkan antar variabel laten) dan
outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara indikator dengan
kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel

dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimumkan.
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Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square)
dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight estimate
yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua mencerminkan
estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar
variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah
berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk
indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS
(Partial Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap
tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.3. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score
yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika
berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun menurut
Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal

dari pengembangan skala pengukuran nilai loading
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2. Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran
kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) setiap
kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam
model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai korelasi
antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka dikatakan
memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan Larcker, 1981

dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung

AVE:
G {
Li=q Al
i
Keterangan :
AVE . Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.
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A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah
indikator.
3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana memounyai
korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan indikator
reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara skor item atau
skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator yang mengukur
kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan bahwa rule of thumb
yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik
faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk
loading + 40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap
signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor
loading, semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik
faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah
outer loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted
(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain
yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan
membandingkan akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara
kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas

diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar
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daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model
(Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE
dapat dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain untuk
menilai discriminant - validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki
reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan diatas

merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. Sedangkan untuk
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indikator formartif dilakukukan pengujian yang berbeda. Uji indikator
formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus signifikan.
b. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 — 10

dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas.

6. Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasrkan pada substantive theory. Analisa
inner model dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk
kontruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance
dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone,
1974; Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS
(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap
variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama
dengan interpretasi pada regresi.
Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
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dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat nilai
(R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi dengan
melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q2
mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi
parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model
mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan apabila nilai Q? kurang
dari nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive
relevance.

Merupakan  spesifikasi  hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan
antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa
kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator
atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model inner model yang diperoleh adalah :

Y =Db1X1+hb2X2+hb3Z+e

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3Z ) + (b2X2 * h3Z) + e

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS.
Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk setiap
variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :

&= ZkwWkbXkb
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M= ZkWKkiXKi

DimanaWkb dan WKki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (n) dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat
dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer
model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah n dan variabel
laten eksogen adalah & (independent), sedangkan { merupakan residual
dan B dan i adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen
dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive
relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi
dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square >0
menunjukkan model memiliki predictive relevance , sebaliknya jika nilai
Q-square < 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevante.
Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus :

Q2=1- (1-R13)(1-R2?)......(1-Rpd

Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free),
model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square
untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi
prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam

model struktural.
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7.

Pengujian Hipotesis

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah

langkah pengujiannya adalah :

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif

a) Ho
Ho
[ -1
Ho
c) Ho
Ho

:B1=0,

“B1#0,

vl o |

:B3#0,

tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
pembelajaran organisational terhadap
kerja cerdas

ada pengaruh signifikan dari variabel
pembelajaran organisational terhadap
kerja cerdas

tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
pembelajaran organisational terhadap
kinerja Guru

ada pengaruh signifikan dari variabel
pembelajaran —organisational terhadap
Kinerja Guru

Tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
kerja cerdas terhadap kinerja Guru

ada pengaruh signifikan dari variabel kerja

cerdas terhadap kinerja Guru

2) Menentukan level of significance : o = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
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3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila t""n9 < ttabel
Ho diterima bila t"tn9 > ¢tabel
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila t""“"9 > 2 herartj ada pengaruh secara partial masing
masing variabel independent terhadap variabel dependent.

b) Apabila t""9 < % perarti tidak ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

8. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya
dan composit realibility untuk blok indikator. Model strukrur alat auinner
model dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu
dengan melihat R? untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan
ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien
jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini dievaluasi dengan
menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.

9. Pengujian Hipotesa
Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai
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statistic maka untuk o = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96.
Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah Ha diterima
dan Ho di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima

hiootesis menggunakan probabilitas maka H, diterima jika nilai p < 0,05.

L
UNISSULA
e/l 50l ol
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BAB IV

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1. Statistik Deskriptif
4.1.1. Statistik Deskriptif Responden

Bagian ini berisikan sajian analisis deskriptif mengenai gambaran
karakteristik responden yang menjadi responden penelitian yang ditampilkan
dengan data statistik. Pengambilan data dalam penelitian ini dilaksanakan dengan
subjek penelitian Guru ASN di SMK se Kotawaringin Barat yang terdiri dari
sebanyak 129 orang guru. Dalam pelaksanaan di lapangan seluruh responden
bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari hasil penelitian diperoleh 129 kuesioner
penelitian yang terisi lengkap dan dapat digunakan dalam analisis data penelitian
ini.
1. Jenis Kelamin

Gambaran mengenai responden menurut jenis kelamin dapat dideskripsikan

sebagaimana berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Laki-laki 28 21.7
Perempuan 101 78.3
Total 129 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2023.
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden laki-laki terdapat

sebanyak 28 responden (21,7%) dan responden perempuan sebanyak 101

41



responden (78,3%). Data tersebut memperlihatkan bahwa jumlah perempuan lebih
banyak dibandingkan dengan laki-laki. Perempuan sering diasosiakan dengan
kemampuan multitasking. Dengan dapat menjalankan beberapa tugas sekaligus,
guru perempuan mungkin dapat lebih efisien dalam menangani dinamika kelas.
Selain itu, guru perempuan lebih baik dalam memahami kebutuhan unik setiap

siswa dan efektif dalam menciptakan lingkungan belajar yang optimal.

2. Usia
Gambaran mengenai responden dalam kategori umurdapat dideskripsikan

sebagaimana table 4.2 berikut:

Tabel 4.2

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Prosentase
25 - 30 tahun 23 17.8
31 - 40 tahun 48 37.2
41 - 50 tahun 39 30.2
51 - 60 tahun 18 14.0
> 60 tahun 1 .8
Total 129 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2023.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 25-30 tahun sebanyak 23 responden (17,8%), usia 31-40 tahun sebanyak 48
responden (37,2%), usia 41-50 tahun sebanyak 39 responden (30,2%) usia 51-60
sebanyak 18 responden (14,0%), dan 1 responden (0,8%) usia > 60 tahun. Dari data
di atas dapat diketahui bahwa jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia
31-40 tahun. Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar

responden termasuk dalam kategori usia produktif, yaitu usia ideal dalam meniti
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karir. Usia tersebut adalah usia ideal seseorang untuk bekerja. Usia yang masih
dalam masa produktif biasanya mempunyai tingkat produktivitas lebih tinggi
dibandingkan dengan tenaga kerja yang sudah berusia tua.
3. Pendidikan

Kemudian, gambaran mengenai responden dalam karakteristik pendidikan

terakhir dideskripsikan sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Frekuensi Prosentase
Diploma 6 4.7
Sarjana / S1 % THD 82.2
Pascasarjana / S2 ff . 13.2
Total 129 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer, 2023.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 106 responden (82,2%).
Untuk responden dengan pendidikan terakhir Diploma sebanyak 6 orang (4,7%),
dan responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 sebanyak 17 orang
(13,20%). Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar adalah lulusan S1,
sehingga sangat mendukung profesi responden sebagai guru. Pendidikan
merupakan sebuah proses pembelajaran bagi setiap individu untuk mencapai
pengetahuan dan pemahaman yang lebih tinggi mengenai objek tertentu dan
spesifik. Pengetahuan yang diperoleh secara formal tersebut berakibat pada setiap
individu yaitu memiliki pola pikir, perilaku dan akhlak yang sesuai dengan

pendidikan yang diperolehnya.
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4. Masa Kerja
Gambaran mengenai responden dalam kategori masa kerja dideskripsikan

sebagai berikut:

Tabel 4.4

Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Prosentase
0 - 10 tahun 42 32.6
11 - 20 tahun 65 50.4
21 - 30 tahun 18 14.0
>30 tahun 4 3.1
Total 129 100.0

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa
kerja antara 11-20 tahun sebanyak 65 responden (50,4%). Responden dengan masa
kerja 0 - 10 tahun sebanyak 42 responden (32,6%), masa kerja 21-30 tahun
sebanyak 18 responden (14,0%) dan masa kerja > 30 tahun sebanyak 4 responden
(3,1%). Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden mempunyai masa
kerja yang cukup lama. Guru yang memiliki cukup banyak pengalaman cenderung
memiliki pengetahuan dan kemampuan lebih baik, sehingga guru lebih mudah

memahami berbagai karakteristik peserta didik.

4.1.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif dilakukan pada bagian ini untuk menggambarkan
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Tujuan dari analisis ini juga

adalah untuk mengetahui kecenderungan responden untuk menanggapi item-item
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yang menjadi indikator dalam mengukur variabel-variabel yang diteliti, dan sebagai
penentu status variabel-variabel tersebut di lokasi penelitian.

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk masing-masing
pernyataan pada angket yagn digunakan. Kriteria tanggapan responden mengacu
prosedur tanggapan survei di bawah ini.

1. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

N

. Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

3. Jawaban Kurang Setuju (KS) diberi skor 3

4. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2

5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

Penelitian menggunakan lima pilihan jawaban (skala 1-5), dan skor untuk

masing-masing pernyataan dihitung sebagai berikut:

Skor maksimum = 5
Skor minimum =)
Renyang =4

Interval kelas = rentang : banyak kelas = 4/5=0,8
Berikut ini merupakan kategorisasi data untuk memberikan gambaran pada
variabel yang diteliti :
a) Sangat Baik atau Sangat Tinggi: 4,2 < rata-rata skor < 5
b) Baik atau Tinggi: 3,4 < rata-rata skor < 4,2
c) Cukup atau Sedang: 2,6 < rata-rata skor <3,4
d) Kurang Baik atau Rendah: 1,8 < rata-rata skor < 2,6

e) Sangat Kurang Baik atau Sangat Rendah: 1< rata-rata skor < 1,8
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Tabel berikut menunjukkan hasil analisis rata-rata jawaban responden untuk
masing-masing variabel:
1. Pembelajaran Organisasi
Variabel Pembelajaran Organisasi diukur dengan tiga indikator yakni:
Commitment to Learning, Open-Mindedness, dan Shared Vision. Tabel berikut
menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi statistik data

variabel Pembelajaran Organisasi:

Tabel 4.5.
Statistik Deskriptif VVariabel Pembelajaran Organisasi
Indikator # N | Min | Max | Mean
X1_ | Commitment to learning 112 1.00 5.00 | 3.60
1 9
X1 ' Open-mindedness 12 1 1.00 5.00 |3.58
2 |\ J h * ¥
X1 Shared vision 12 1 1.00 500 | 3.47
3 == 14 B ]
/ Mean variabel | 3.55

Sumber : Data Primer 2023.

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel Pembelajaran
Organisasi secara keseluruhan sebesar 3,55 terletak pada rentang kategori baik (3,4
< rata-rata skor < 4,2). Artinya, bahwa responden secara umum memberikan
penilaian baik pada variabel Pembelajaran organisasi. Hasil deskripsi data pada
variabel Pembelajaran organisasi didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
Commitment to learning dengan skor 3,60. Temuan tersebut memberi petunjuk
bahwa responden diharapkan memiliki keterlibatan (commitment) yang baik
terhadap pembelajaran, menunjukkan semangat untuk terus belajar dan
mengembangkan diri. Selain itu, guru. Indikator yang mendapatkan skor terendah

adalah Shared vision yaitu diperoleh skor 3,47. Pernyataan tersebut menyiratkan
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bahwa seorang guru diharapkan memiliki "Shared Vision" atau visi bersama, yang
mencerminkan kemampuan untuk berbagi dan memahami visi atau tujuan bersama
dengan rekan-rekan guru dan anggota tim lainnya.
2. Kerja Cerdas

Variabel Kerja Cerdas diukur dengan empat indikator yakni: Perencanaan
kerja, kesesuaian, Perencanaan dengan dengan program, Skala prioritas, dan Ide
baru dalam pelaksanakan pekerjaan. Tabel berikut menampilkan deskripsi

tanggapan responden serta deskripsi statistik data variabel Kerja Cerdas:

Tabel 4.6.
Statistik Deskriptif Variabel Kerja Cerdas
Indikator N Min Max  Mean
Y1 1  Perencanaan kerja, kesesuaian 129 1.00 500 3.69
Y1 2  Perencanaan dengan dengan program 129  1.00 ' 500 3.63
Y1_3  Skala prioritas 129 100 500 3.68

Y1 4  Ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan 129 - 2.00 5.00 3.61
Mean variabel 3.65

Tabel 4.6 memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel Kerja Cerdas
secara keseluruhan sebesar 3.65 terletak pada rentang kategori tinggi (3,4 < rata-
rata skor < 4,2). Artinya, bahwa rata-rata responden memiliki kerja cerdas yang
baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kerja Cerdas didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah Perencanaan kerja, dengan skor 3,69. Dengan demikian Guru
harus memperhatikan perencanaan kerja yang baik, seorang guru dapat menyusun
rencana pembelajaran yang terstruktur dan terukur dapat menciptakan lingkungan
pembelajaran yang dinamis dan mendukung perkembangan siswa secara holistik.
Indikator Kerja Cerdas yang mendapatkan skor terendah adalah Ide baru dalam

pelaksanakan pekerjaan yaitu diperoleh skor 3,61. Temuan tersebut memberi
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petunjuk bahwa guru harus meningkatkan kemampuan untuk membawa ide-ide

baru dalam mengajar yang menunjukkan adaptabilitas dan kemauan untuk terus

meningkatkan kualitas pengajaran.

3. Kinerja Guru

Variabel Kinerja Guru diukur dengan lima indikator yakni: Kualitas

(Quality), Kuantitas (Quantity), Ketepatan waktu (Timeliness), Efektivitas biaya

(Cost effectiveness), dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi

statistik data variabel Kinerja Guru:

Max

5.00
5.00
5.00
5.00

Tabel 4.7.
Statistik Deskriptif VVariabel Kinerja Guru

Indikator N Min
Y2 1 Kualitas (Quality) 129 1.00
Y2 2 Kuantitas (Quantity) 129 2.00
Y2_3 Ketepatan waktu (Timeliness) 129 1.00
Y2_4 Efektivitas biaya (Cost 4 29 2.00

effectiveness)
Y2_5 Hubungan antar perseorangan 129 2.00

(interpersonal impact)

Rata-rata variabel

5.00

Mean

3.8

3.75
3.85
3.78

3.78

3.79

Pada Tabel 4.4 terlihat bahwa nilai mean data variabel Kinerja Guru

secara keseluruhan sebesar 3,79 terletak pada rentang kategori baik (3,4 < rata-

rata skor < 4,2). Artinya, bahwa rata-rata guru yang responden penelitian ini

memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel kinerja guru

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Ketepatan waktu (Timeliness)

dengan skor 3,85. Artinya, Guru memiliki pengaturan yang baik dalam
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mengelola kelas sehingga dapat mengoptimalkan pembelajaran sesuai dengan
waktu yang telah diberikan. Terdapat dua Indikator dari variabel Kinerja Guru
yang mendapatkan skor terendah yaitu Efektivitas biaya (Cost effectiveness) dan
Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact) masing-masing dengan
skor 3,85. Hal ini menunjukkan bahwa Guru harus lebih memperhatikan
efektivitas pengguanaan biaya dalam penyelenggaraan kegiatan belajar
mengajar. Kemudian, guru juga harus memperhatikan hubungan antar individu
yang ada dalam sekolah, baik hubungan dengan kepala sekolah, antar rekan
guru, tenaga kependidikan yang ada, dengan siswa, maupun dengan wali murid

serta dengan stakeholder lainnya seperti komite dan instansi terkait.

4.2. Hasil Pengujian Statistik

4.2.1. Uji Validitas dan Reliablitas Konstruk Penelitian (Outer Model)

Model PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria
Goodness of fit (GoF) dan model struktural (inner model) (Ghozali dan Latan,
2015:7). Pada bagian pertama, model pengukuran outer model merupakan
evaluasi dasar harus dilakukan dilakukan. Evaluasi tersebut ditujukan untuk
menentukan validitas dan reliabilitas indikator yang menjadi ukuran variabel
laten. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity,
sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability,
Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.

1. Convergent Validity

Convergent validity masing-masing indikator digunakan untuk

mengevaluasi indikator reflektif pada model pengukuran variabel laten. Pada
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PLS, nilai outer loading setiap indikator terhadap variabel latennya
menunjukkan pengujian convergent validity. Menurut Ghozali (2011), sangat
disarankan agar nilai outer loading lebih dari 0,70; namun, besaran loading
antara 0,50 dan 0,60 masih dapat diterima dengan nilai t-statistic lebih dari 1,96
atau p-value kurang dari 0,05.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn
menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil
uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:

a. Evaluasi Model Pengukuran Pembelajaran Organisasi (X1)

Pengukuran variabel Pembelajaran organisasi pada penelitian
ini merupakan- refleksi dari tiga indikator, yakni Commitment to
Learning (X1 _1), Open-Mindedness (X1 2), dan Shared Vision
(X1 3). Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel
Pembelajaran Organisasi menunjukkan evaluasi model pengukuran
outer model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk
Pembelajaran Organisasi.

Tabel 4.8

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Pembelajaran
Organisasi (X1)

Indikator Outer t- t-tabel  pvalue
Loading statistics = (a=5%)

X1 1 <- Pembelajaran Organisasi 0.848 28.877  1.960 0,000

X1 2 <- Pembelajaran Organisasi 0.837 23.117 1.960 0,000

X1_3 <- Pembelajaran Organisasi 0.872 32495 1.960 0,000
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Gambar 4.1 Nilai Loading Faktor pada Indikator VVariabel Pembelajaran

Organisasi

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor variabel
Pembelajaran Organisasi (X1), di mana nilai loading faktor untuk
indikator X1_1 yaitu Commitment to Learning adalah 0,848. Indikator
X1 2 yaitu Open-Mindedness didapatkan loading faktor sebesar 0,837,
dan indikator X1 3 vyaitu Shared Vision didapatkan loading faktor
sebesar 0,872, atau berada di atas angka 0,700 serta signifikan pada
taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik setiap indikator di atas nilai
t-tabel (1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa
variabel Pembelajaran Organisasi (X1) mampu dijelaskan secara baik
atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Commitment
to Learning, Open-Mindedness, dan Shared Vision

Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kerja Cerdas (Y1)

Pengukuran variabel Kerja Cerdas pada penelitian ini
merupakan refleksi dari empat indikator yaitu: Perencanaan kerja,
kesesuaian (Y1_1), Perencanaan dengan dengan program (Y1 _2),
Skala prioritas (Y1_3), dan Ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan

(Y1_4). Nilai loading faktor masing-masing indikator variabel Kerja
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Cerdas menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model. Berikut

ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Kerja Cerdas.

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kerja Cerdas (Y1)

Indikator

Y1 1 <- Kerja Cerdas
Y1 2 <- Kerja Cerdas
Y1 3 <-Kerja Cerdas
Y1 4 <- Kerja Cerdas

Tabel 4.9

Outer t-

Loading  statistics
0.804 23.582
0.837 26.280
0.837 29.587
0.810 24914

/ ja ce?&as
0804 (a37 pazy 0810

t-tabel
(0=5%)

1,960
1,960
1,960
1,960

ARy

Gambar 4.3 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Kerja Cerdas

p value

0,000
0,000
0,000
0,000

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor variabel Kerja

Cerdas (Y1), di mana nilai loading faktor untuk indikator Perencanaan

kerja, kesesuaian (Y1 1) diperoleh loading faktor sebesar 0,804;

Perencanaan dengan dengan program (Y1 2) sebesar 0,837, Skala

prioritas (Y1_3) sebesar 0,837, Ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan

(Y1_4) sebesar 0,810, atau berada di atas angka 0,700 serta signifikan

pada taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik setiap indikator di atas

nilai t-tabel (1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa

variabel Kerja Cerdas (Y1) mampu dijelaskan secara baik atau secara

convergent dapat disebut valid oleh indikator Perencanaan Kkerja,
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kesesuaian (Y1 1), Perencanaan dengan dengan program (Y1 2),
Skala prioritas (Y1_3), dan Ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan
(Y1_4).

c. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja Guru (Y2)

Variabel Kinerja Guru pada penelitian ini diukur dari refleksi
lima indikator yakni: Kualitas (Quality) (Y2_1), Kuantitas (Quantity)
(Y2_2), Ketepatan waktu (Timeliness) (Y2_3), Efektivitas biaya (Cost
effectiveness) (Y2 _4), dan Hubungan antar perseorangan
(interpersonal impact) (Y2_5). Evaluasi model pengukuran (outer
model) diidentifikasi dari nilai loading faktor dari setiap indikator
variabel Kinerja Guru Berikut ditampilkan besaran nilai loading bagi

variabel Kinerja Guru.

Tabel 4.10
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja Guru (Y2)
Indikator Outer t-statistics = t-tabel p value
Loading (0=5%)

Y2_1 <- Kinerja Guru 0.784 18.663 1,960 0,000
Y2_2 <- Kinerja Guru 0.873 36.237 1,960 0,000
Y2_3 <- Kinerja Guru 0.821 19.399 1,960 0,000
Y2_4 <- Kinerja Guru 0.784 21.088 1,960 0,000
Y2_5 <- Kinerja Guru 0.879 39.373 1,960 0,000

Y21

N
‘1&66{-# ¥2 2

—h —19.399 —p Y23
—

39.373 ¥2.4
T

Kinerja guru

Gambar 4.5 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Kinerja Guru

53



Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap
indikator untuk variabel Kinerja Guru (Y2), di mana angka loading
faktor pada indikator Kualitas (Quality) (Y2_1) diperoleh loading
faktor bernilai 0,784, Kuantitas (Quantity) (Y2_2) diperoleh loading
faktor bernilai 0,873, Ketepatan waktu (Timeliness) (Y2_3) diperoleh
loading faktor bernilai 0,821, Efektivitas biaya (Cost effectiveness)
(Y2_4) diperoleh loading faktor bernilai 0,784, dan Hubungan antar
perseorangan (interpersonal impact) (Y2_5) diperoleh loading faktor
bernilai 0,879. Angka-angka loading tersebut berada di atas angka
0,700 serta signifikan pada taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik
setiap indikator di atas nilai t-tabel (1,960). Atas dasar hasil tersebut,
dapat dinyatakan bahwa variabel Kinerja Guru (Y2) mampu dijelaskan
secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator:
Kualitas (Quality) (Y2_1), Kuantitas (Quantity) (Y2_2), Ketepatan
waktu (Timeliness) (Y2_3), Efektivitas biaya (Cost effectiveness)
(Y2_4), dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact)
(Y2_5).

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-
masing variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan
dalam model penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai

sebagai ukuran bagi variabel yagn dipakai dalam penelitian ini.

2. Discriminant Validity
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Untuk menguji discriminant validity terdapat dua cara yang dilakukan
yaitu: melihat square root of average variance extracted atau akar AVE dan nilai
cross loading. Hasil uji discriminant validity untuk data variabel penelitian ini
dipaparkan di bawah ini:

a. Akar AVE atau Square Root Of Average Variance Extracted (AVE)
Pengujian discriminant validity model ini dijalankan dengan
memeriksa perbandingan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan
nilai korelasi antara satu konstruk dengan konstruk yang lain. Hasilnya dapat

disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4,11
Nilai Validitas Diskriminan
Kerja cerdas Kinerja guru Pembelajaran
organisasi
Kerja cerdas 0.822
Kinerja guru 0.641 0.829
Pembelajaran 0.440 0.466 0.852

organisasi

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
Sumber Data : Data primer yang diolah, 2023
Nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang dan
nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antar
konstruk yang lain, menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi. Hasil
pengolahan data pada Tabel 4.8 memperlihatkan nilai akar AVE yang lebih
tinggi dari korelasi antar konstruk. Dengan demikian, hasil analisis data dapat

diterima. Oleh karena itu, syarat validitas diskriminan telah dipenuhi oleh alat
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penelitian yang digunakan untuk mengevaluasi semua konstruk variabel laten
penelitian ini.

. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi
indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan
hasil dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan

indikator lainnya.

Tabel 4.11
Nilai Korelasi Konstruk dengan indikator (Cross Loading)
Kerja cerdas Kinerja guru Pembelajaran organisasi
X11 0.401 0.457 0.848
X1 2 0.326 0.330 0.837
X1_3 0.388 0.389 0.872
Y11 0.804 0.524 0.366
Y12 0.837 0.485 0.337
Y1 3 0.837 0.570 0.391
Y1 4 0.810 0.523 0.348
Y2 1 0.513 0.784 0.409
Y22 0.500 0.873 0.373
Y2_3 0.559 0.821 0.388
Y2 4 0.542 0.784 0.340
Y25 0.537 0.879 0.419

Jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar

daripada dengan konstruk lainnya, dan jika semua nilai korelasi konstruk

dengan indikatornya sendiri dan konstruk lainnya menunjukkan nilai yang

positif, maka pengujian diskriminasi validitas dianggap valid. Semua

konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria validitas

discriminant yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan data
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yang ditampilkan pada tabel cross-loading.atas dasar tersebut, maka hasil

analisis data dapat diterima bahwa data memiliki validitas discriminant yang

baik.

3. Uji Reliabilitas

Ada tiga metode yang dapat digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas,

yaitu :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil

yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai

lebih dari 0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5

menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan

reliabel, sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam

penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki

arti bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti. tergolong baik (Chin dalam

Ghozali, 2011).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach's Composite Average Variance
Alpha Reliability Extracted (AVE)
Kerja cerdas 0.840 0.893 0.676
Kinerja guru 0.886 0.917 0.688
Pembelajaran 0.813 0.889 0.727

organisasi

Sumber Data : Data primer yang diolah, 2023
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Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada
tabel di atas. Temuan menunjukkan bahwa nilai AVE masing-masing konstruk
lebih dari 0,5, nilai reliabilitas komposit masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan
nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih dari 0,7. Menurut pendapat
Chin dalam Ghozali (2011), hasil reliabilitas komposit setiap konstruk bisa
dipergunakan pada proses analisis data sebagai penunjuk ada tidaknya hubungan
pada masing-masing konstruk. Hasil uji reliabilitas composit menunjukkan nilai
yang lebih tinggi dari 0,70, dan nilai yang lebih tinggi dari 0,70 Reliabel
menunjukkan bahwa indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi
obyek penelitian sebenarnya. Sesuai hasil pengujian convergent validity,
discriminant validity, dan reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang
dapat ditarik yaitu indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel
laten, seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan
reliabel.

4. Pengujian Goodness of Fit

Setelah persyaratan validitas convergent dan discriminant model yang
diestimasi telah terpenuhi, selanjutnya pengujian dilakukan uji kebaikan pada
model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti mengevaluasi
hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi koefisien
parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini,
uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square
(R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model

menghasilkan nilai observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua variabel
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endogen menentukan Q2. Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1
dan menunjukkan bahwa semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik
model yang dibentuk. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien

determinasi (R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.13
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R Square
Kerja Cerdas 0.193
Kinerja Guru 0.453

Tabel 4.11 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-
square) yang muncul pada model variabel Kinerja Guru (Y2) sebesar 0,453. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja Guru (Y2) dapat dijelaskan oleh
variabel Pembelajaran Organisasi dan Kerja Cerdas sebesar 45,3%, sedangkan
sisanya 54,7% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Kerja cerdas (Y1)
bernilai 0,193 dapat dijelaskan oleh Pembelajaran organisasi sebesar 19,3% dan
sisanya 80,7% diperoleh oleh efek dari variabel lainnya yang tidak tertera dalam
penelitian ini. Nilai Q-Square (Q2), relevansi prediksi Q-Square merupakan salah
satu uji dalam melihat kebaikan model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik
nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q-
Square untuk model struktural penelitian ini dapat dihitung dengan rumus:

Q? =1-(1-R1?) (1-R2?)
=1-(1-0,453) (1-0,193)

=1 ((0,547) (0,807)
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=1-04441
= 0,559

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai 0,559 yang lebih besar dari nol
yang berarti model memiliki predictive relevance yang baik. Hal ini bermakna nilai
estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi. Nilai Q2
hampir sama dengan nilai 1, menunjukkan bahwa model struktur mempunyai
kesesuaian yang baik atau fit dengan data.

5. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui
uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada
signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk pembelajaran
organisasi terhadap Kinerja guru melalui mediasi kerja cerdas sebagai variabel
intervening. Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan
perangkat lunak SmartPLS v3.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada
gambar berikut:

¥3_1

_
0.784 Y2 2

0.848 —__0.873

x1_2 4—0.837 — .229 :O.&21—} Y2 3
0.872 0.784

®1_3 ol 0.379;_‘* Y2 4

Kinerja gunu
Y25

0.540

Y s N

0804 gg37  pezy 0810
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Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS dengan Mediasi
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Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 3.0 (2023)

a. Analisis Pengaruh Langsung dan Pembuktian Hipothesis

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian yang
dilakukan dalam bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah hipotesis diterima
atau tidak, Anda dapat membandingkan thitung dengan t-tabel, dengan asumsi
bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5%
adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan
menggunakan analisis Partial Least Square.

Tabel 4.14
Path Coefficients Pengaruh Langsung

Origina  Sample Standard T Statistics P
I Mean Deviatio.  (JO/STDEV| Values

Sample (M) n )
(@) (STDEV
)
Kerja cerdas -> Kinerja guru 0.540 0.541 0.057 9.404 0.000
Pembelajaran organisasi -> Kerja  0.440 0.439 0.082 5.387 0.000
cerdas
Pembelajaran organisasi -> 0.229 0.229 0.075 3.053 0.002

Kinerja guru

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 3.0 (2023)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan pengujian
untuk setiap hipotesis penelitian. Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat
nilai estimasi koefisien (original sample estimate) pengaruh Pembelajaran
organisasi terhadap Kinerja guru yakni 0,229. Hasil itu memberi bukti bahwa
Pembelajaran organisasi memberi pengaruh positif kepada Kinerja guru. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (3.053) lebih dari
t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu

Pembelajaran organisasi secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja guru.
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Hasil ini berarti apabila kompetensi digital seseorang semakin baik, maka kinerja
guru akan cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis
pertama yang diajukan dalam penelitian ini diterima.

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Pembelajaran organisasi terhadap Kerja cerdas
yakni 0,440. Hasil itu memberi bukti bahwa Pembelajaran organisasi memberi
pengaruh positif kepada Kerja cerdas. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di
mana diketahui besarnya t-hitung (5.387) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000)
lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Pembelajaran organisasi
secara positif dan signifikan mempengaruhi Kerja cerdas. Hasil ini berarti apabila
kompetensi digital seseorang semakin baik, maka penyelesaian tugasnya akan
cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang
diajukan dalam penelitian ini diterima.

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Kerja cerdas terhadap kinerja guru yakni 0.540.
Hasil itu memberi bukti bahwa kerja cerdas memberi pengaruh positif kepada
kinerja guru. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-
hitung (9.404) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05.
Simpulan dari uji tersebut yaitu kerja cerdas secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja guru. Hasil ini berarti apabila penyelesaian tugas seseorang
semakin baik, maka kinerjanya akan cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar

tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini diterima.
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Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara

menyeluruh pada tabel 4.15.

Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis Kesimpulan

H1

H2

H3

Pembelajaran organisasi akan berpengaruh positif Diterima
terhadap kinerja guru t=3,053> 1,96
(p=0,000<0,05)
Pembelajaran organisasi akan berpengaruh positif Diterima
terhadap kerja cerdas Guru. t=5,387>1,96
(p=0,000<0,05
Kerja cerdas Guru akan berpengaruh positif terhadap Diterima
Kinerja Guru t=19,404> 1,96
(p=0,000<0,05)

b.

Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Analisis Pengaruh Tidak Langsung Pembelajaran organisasi terhadap Kinerja
guru melalui-mediasi Kerja cerdas

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk melihat

efek yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (independen) terhadap variabel

endogen (dependen) melalui variabel intervening, yaitu variabel Kerja cerdas.

Pengaruh tidak langsung Pembelajaran organisasi terhadap Kinerja guru melalui

mediasi Kerja cerdas digambarkan pada path diagram berikut:

Pembelajaran
Organisasi

(X1)

Kinerja Guru

Kerja Cerdas
(Y1)
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Gambar 4.2.
Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Kerja cerdas pada Hubungan Antar
Pembelajaran organisasi Terhadap Kinerja guru

Keterangan :

» . Pengaruh langsung

—————————— . Pengaruh tidak langsung

Koefisien jalur pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang diberikan
pembelajaran organisasi bagi kinerja guru melalui kerja cerdas diperoleh sebesar
0,238. Angka tersebut merupakan hasil kali perkalian koefisien jalur X1 - Y1
dengan Y1 - Y2, yaitu 0,440 x 0,540 = 0,238. Untuk menguji pengaruh tidak

langsung, Sobel Test digunakan, seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
variabel eksogen Indirect t P Keterangan
Effect hitung = value
S
Pembelajaran organisasi -> 0,238 4,717 0,000 Signifikan

Kerja cerdas -> Kinerja guru
Sumber : Data primer yang diolah, 2023

Pengaruh mediasi kerja cerdas dalam kaitan variabel pembelajaran
organisasi terhadap kinerja guru diketahui sebesar 0,238. Uji sobel menghasilkan
besaran t-hitung 4,717 (t>1.96) dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian
tersebut yaitu bahwa kerja cerdas menjadi mediator pada hubungan pembelajaran
organisasi dengan kinerja guru. Apabila dilihat dari besar pengaruhnya, pengaruh
indirect 0,238 lebih besar nilainya dibanding pengaruh secara direct 0,229. Artinya,
pengaruh pembelajaran organisasi terhadap kinerja guru lebih banyak secara tidak

langsung melalui mediasi kerja cerdas. Semakin baik pembelajaran organisasi di
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sekolah, maka guru akan memiliki kerja cerdas yang baik. Guru yang memiliki

kerja cerdas diharapkan kinerjanya akan lebih baik.

4.3. Pembahasan

Berdasarkan hasil olah data yang telah dilakukan, maka pembuktian setiap
hipotesis penelitian, yaitu:

1.  Peran pembelajaran organisasi terhadap kerja cerdas Guru

Uji hipotesis pertama memberi bukti bahwa Pembelajaran organisasi
memberi pengaruh positif kepada Kerja cerdas. Hasil ini berarti apabila
pembelajaran organisasi seseorang semakin baik, maka penyelesaian tugasnya akan
cenderung menjadi lebih baik.

Variabel Pembelajaran Organisasi diukur dengan tiga indikator yakni:
Commitment to Learning, Open-Mindedness, dan Shared Vision. Sedangkan
variabel Kerja Cerdas diukur dengan empat indikator yakni: Perencanaan Kerja,
kesesuaian, Perencanaan dengan dengan program, Skala prioritas, dan Ide baru
dalam pelaksanakan pekerjaan.

Hasil deskripsi data pada variabel Pembelajaran organisasi didapatkan
dengan nilai mean tertinggi adalah Commitment to learning kemudian, hasil
deskripsi data pada variabel Kerja Cerdas didapatkan dengan nilai mean tertinggi
adalah Perencanaan kerja. Temuan tersebut memberi petunjuk bahwa Guru
diharapkan memiliki komitmen yang tinggi untuk melakukan proses pembelajaran
untuk mengembangkan dirinya menjadi lebih baik. Guru yang berkomitmen untuk

mengembangkan dirinya akan menjalankan pembelajaran di kelas sesuai dengan
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rencana pembelajaran yang telah disusun secara terstruktur dan terukur sehingga
berdampak pada lingkungan pembelajaran yang dinamis dan mendukung
perkembangan siswa secara holistik.

Indikator yang mendapatkan skor terendah adalah Shared vision sedangkan
indikator Kerja Cerdas yang mendapatkan skor terendah adalah Ide baru dalam
pelaksanakan pekerjaan. Temuan tersebut memberi petunjuk bahwa kemampuan
Guru untuk berbagi dan memahami visi atau tujuan bersama dengan rekan-rekan
guru dan anggota tim lainnya akan mendorong membawa ide-ide baru dalam
mengajar yang menunjukkan adaptabilitas dan kemauan untuk terus meningkatkan
kualitas pengajaran.

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi  penelitian terdahulu yaitu
menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi yang dilakukan mampu mendorong
kepada efisiensi dan efektivitas penyelesaian pekerjaan (Argote et al., 2021). Studi
Omar (2022) melaporkan bahwa peningkatan Kinerja kapabilitas organisasi, seperti
peningkatan laju pengembangan inovasi, penerapan pengetahuan, dan transfer,
akan muncul sebagai hasil dari pembelajaran organisasi.

2. Peran pembelajaran organisasi terhadap kinerja guru.

Uji hipotesis kedua memberi bukti bahwa Pembelajaran organisasi memberi
pengaruh positif kepada Kinerja guru. Hasil tersebut menunjukkan bahwa apabila
pembelajaran organisasi seseorang semakin baik, maka kinerja guru akan
cenderung menjadi lebih baik.

Variabel Pembelajaran Organisasi diukur dengan tiga indikator yakni:

Commitment to Learning, Open-Mindedness, dan Shared Vision sedangkan
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variabel Kinerja Guru diukur dengan lima indikator yakni: Kualitas (Quality),
Kuantitas (Quantity), Ketepatan waktu (Timeliness), Efektivitas biaya (Cost
effectiveness), dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Hasil deskripsi data pada variabel Pembelajaran organisasi didapatkan
dengan nilai mean tertinggi adalah Commitment to learning kemudian, sedangkan
variabel kinerja guru didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Ketepatan
waktu (Timeliness). Hasil ini menunjukkan bahwa Guru yang memiliki komitmen
untuk terus belajar dan mengembangkan diri akan mampu mengoptimalkan
pembelajaran sesuai dengan waktu yang telah diberikan.

Indikator yang mendapatkan skor terendah adalah Shared vision sedangkan
indikator Kinerja Guru yang mendapatkan skor terendah yaitu Efektivitas biaya
(Cost effectiveness) dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact). Hal
ini menunjukkan bahwa kemampuan untuk berbagi dan memahami visi atau tujuan
bersama dengan rekan-rekan guru dan anggota tim lainnya akan mendorong Guru
untuk lebih efektif dalam penggunaan pembiayaan pembelajaran dan mendorong
hubungan yang lebih erat dengan antar individu yang ada dalam sekolah.

Pembuktian hipothesis pertama mengkonfirmasi temuan penelitian terdahulu
dimana menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi terbukti berpengaruh
signifikan terhadap kinerja organisasi (Shafique et al., 2020). Penelitian lain juga
menunjukkan bahwa pembelajaran organisasi memiliki pengaruh yang positif
signifikan terhadap kinerja organisasi (Budi Santoso et al., 2020; Kordab et al.,
2020). Kemudian, Pembelajaran organisasi ditemukan berhubungan positif dengan

prestasi kerja (Che Rose et al., 2009; Darma Rosmala Sari & Sukmasari, 2018)
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sebagaimana hasi penelitian menunjukkan bahwa organizational learning
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi (Soomro et al.,
2020).

3. Peran kerja cerdas Guru terhadap Kinerja Guru.

Hasil pengujian memberi bukti bahwa kerja cerdas memberi pengaruh
positif kepada kinerja guru. Hasil ini berarti apabila penyelesaian tugas seseorang
semakin baik, maka kinerjanya akan cenderung menjadi lebih baik.

Variabel Kerja Cerdas diukur dengan empat indikator yakni: Perencanaan
kerja, kesesuaian, Perencanaan dengan dengan program, Skala prioritas, dan Ide
baru dalam pelaksanakan pekerjaan. Sedangkan variabel Kinerja Guru diukur
dengan lima indikator yakni: Kualitas (Quality), Kuantitas (Quantity), Ketepatan
waktu (Timeliness), Efektivitas biaya (Cost effectiveness), dan Hubungan antar
perseorangan (interpersonal impact).

Hasil deskripsi data pada variabel Kerja Cerdas didapatkan dengan nilai
mean tertinggi adalah Perencanaan kerja. = Sedangkan variabel kinerja guru
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Ketepatan waktu (Timeliness).
Dengan demikian perencanaan Kkerja yang baikakan dapat mengoptimalkan
pembelajaran sesuai dengan waktu yang telah diberikan.

Indikator Kerja Cerdas yang mendapatkan skor terendah adalah Ide baru
dalam pelaksanakan pekerjaan  sedangkan variabel Kinerja Guru yang
mendapatkan skor terendah vyaitu Efektivitas biaya (Cost effectiveness) dan
Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact). Hal ini menunjukkan bahwa

kemampuan untuk membawa ide-ide baru dalam mengajar yang menunjukkan
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adaptabilitas dan kemauan untuk terus meningkatkan kualitas pengajaran akan
mendorong efektivitas biaya dan mempererat jalinan hubungan kolaborasi antar
individu dalam sekolah.

Kerja cerdas menggeser titik tumpu agar hasil yang didapat menjadi lebih
maksimal dengan tenaga yang dikeluarkan secara efisien (Angelici & Profeta,
2020). Ketika seseorang melakukan kerja cerdas maka akan memiliki kelebihan
energi yang bisa dialokasikan kepada aktivitas lainnya dengan lebih optimal
(McEwan, 2016). Bekerja dengan cerdas berarti melakukan pekerjaan dengan
memanfaatkan berbagai teknologi yang sudah ada juga memanfaatkan waktu yang
diberikan sebaik mungkin dan memperoleh hasil yang lebih besar dengan efisiensi

waktu yang lebih kecil (lannotta et al., 2020).
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BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan
5.1.1. Kesimpulan masalah penelitian
Penelitian Ini menjawab perbedaan hasil penelitian terdahulu terkait
peran pembelajaran organisasi terhadap kinerja dan menjawab rumusan
permasalahan penelitian yaitu sebagaimana berikut

4. Kerjacerdas Guru di bangun oleh pembelajaran organisasi yang efektif.
Pernyataan ini menyiratkan bahwa pembelajaran organisasi yang efektif
menciptakan dasar atau landasan yang kuat bagi seorang guru untuk
mengembangkan kemampuan kerja cerdas Guru.

5. Efektivitas pembelajaran organisasi dapat menjadi pemicu atau dorongan
bagi peningkatan kinerja guru. Ketika guru terlibat dalam lingkungan
pembelajaran organisasi yang baik, mereka cenderung  mampu
memenuhi- standar Kualitas (Quality), Kuantitas (Quantity), Ketepatan
waktu (Timeliness), Efektivitas biaya (Cost effectiveness), dan Hubungan
antar perseorangan (interpersonal impact).

6. Kerja cerdas Guru akan mendorong peningkatan kinerja Guru. Ketika
seorang guru berusaha untuk bekerja secara cerdas, menggunakan

pengetahuan dan keterampilan mereka secara optimal, ini memiliki
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potensi untuk secara langsung meningkatkan kinerja mereka dalam

mengajar dan berkontribusi pada pengembangan siswa.

5.1.2. Kesimpulan hypothesis

Hasil pembuktian hypothesis penelitian dengan menggunakan SEM PLS

menunjukkan bahwa :

1)

2)

3)

Uji hipotesis pertama memberi bukti bahwa Pembelajaran organisasi
memberi pengaruh positif kepada Kerja cerdas. Hasil ini berarti apabila
pembelajaran organisasi seseorang semakin baik, maka penyelesaian
tugasnya akan cenderung menjadi lebih baik.

Uji hipotesis kedua memberi bukti bahwa Pembelajaran organisasi
memberi - pengaruh positif kepada Kinerja guru. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa apabila pembelajaran organisasi seseorang
semakin baik, maka kinerja guru akan cenderung menjadi lebih baik.
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kerja cerdas
memberi pengaruh positif kepada kinerja guru. Hasil ini berarti apabila
penyelesaian tugas seseorang semakin baik, maka kinerjanya akan

cenderung menjadi lebih baik.
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5.2.

Implikasi Teoritis

Implikasi teoritis dari hubungan antara ketiga variabel ini menyiratkan
bahwa "Kerja Cerdas Guru" dan "Pembelajaran Organisasi Guru" saling terkait
dan berkontribusi pada "Kinerja Guru." Dalam kerangka ini, pengembangan
strategi untuk mendorong kerja cerdas, menciptakan lingkungan pembelajaran
organisasi yang efektif, dan menyelaraskan keduanya dapat memainkan peran
kunci dalam meningkatkan kinerja guru.

Pembuktian hipothesis penelitian ini -menjawab perbedaan hasil
penelitian terdahulu terkait peran pembelajaran organisasi terhadap kinerja
dimana penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian yang menyatakan bahwa
pembelajaran organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi
(Budi Santoso et al., 2020; Kordab et al., 2020; Shafique et al., 2020).

Implikasi ini menunjukkan bahwa investasi dan upaya dalam membangun
budaya pembelajaran organisasi di sekolah dapat memiliki dampak positif pada
kinerja guru, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kualitas pendidikan
yang diberikan kepada siswa. Pembelajaran organisasi, seperti yang dijelaskan
dalam teori organizational learning, memandang organisasi sebagai entitas
yang dapat belajar dan beradaptasi. Organisasi yang mendorong pembelajaran
kontinu, kolaborasi, dan inovasi di antara anggotanya dapat menciptakan
lingkungan yang mendukung pengembangan keterampilan dan pengetahuan

guru. Kemudian, Pembelajaran organisasi dapat dianggap sebagai salah satu
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bentuk pengembangan profesional yang mendukung peningkatan kualitas

pengajaran dan hasil pembelajaran siswa.

5.3. Implikasi manajerial

1. Terkait variable pembelajaran organisasi. Hasil deskripsi data pada
variabel Pembelajaran organisasi didapatkan dengan nilai mean tertinggi
adalah Commitment to learning dan indikator yang mendapatkan skor
terendah adalah Shared vision. Temuan tersebut memberi petunjuk bahwa
responden diharapkan mempertahankan keterlibatan yang tinggi terhadap
proses pembelajaran, menunjukkan semangat untuk terus belajar dan
mengembangkan- diri dengan mengikuti -workshop pengembangan
kompetensi professional guru sehingga dapat memetakan perubahan dan
beradaptasi dengan perubahan tersebut. Selain itu, guru diharapkan
meningkatkan kemampuan untuk berbagi dan memahami visi atau tujuan
bersama dengan rekan-rekan guru dan anggota tim lainnya. Hal ini
dilakukan dengan melibatkan semua guru dalam proses pembuatan
keputusan terkait dengan tujuan dan strategi sekolah. Partisipasi ini dapat
menciptakan rasa kepemilikan bersama terhadap visi dan tujuan yang telah
ditetapkan.

2. Terkait variable kerja cerdas guru. Hasil deskripsi data pada variabel Kerja

Cerdas didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Perencanaan kerja
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dan skor terendah adalah Ide baru dalam pelaksanakan pekerjaan. Temuan
tersebut memberi petunjuk bahwa guru harus meningkatkan kemampuan
untuk membawa ide-ide baru dalam mengajar yang menunjukkan
adaptabilitas dan kemauan untuk terus meningkatkan kualitas pengajaran.
Dengan demikian Guru harus memperhatikan perencanaan kerja yang
baik, seorang guru dapat menyusun rencana pembelajaran yang terstruktur
dan terukur dapat menciptakan lingkungan pembelajaran yang dinamis dan
mendukung perkembangan siswa secara holistic.

. Terkait variable kinerja guru. Hasil deskripsi data pada variabel kinerja
guru didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Ketepatan waktu
(Timeliness) dan skor terendah yaitu Efektivitas biaya (Cost effectiveness)
dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact). Guru
diharapkan mempertahankan pengaturan yang baik dalam mengelola kelas
sehingga dapat mengoptimalkan pembelajaran sesuai dengan waktu yang
telah diberikan. Kemudian, Guru harus lebih memperhatikan efektivitas
pengguanaan biaya dalam penyelenggaraan kegiatan belajar mengajar dan
meningkatkan hubungan baik antar individu yang ada dalam sekolah, baik
hubungan dengan kepala sekolah, antar rekan guru, tenaga kependidikan
yang ada, dengan siswa, maupun dengan wali murid serta dengan

stakeholder lainnya seperti komite dan instansi terkait.
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5.4. Keterbatasan Penelitian

Limitasi penelitian ini terletak pada tingkat kecilnya koefisien
determinasi (R-square) pada model variabel "Kerja Cerdas” (Y1) yang hanya
sebesar 0,193. Koefisien determinasi mengindikasikan sejauh mana variabilitas
variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model.
Koefisien determinasi yang rendah menunjukkan bahwa sebagian besar
variabilitas dalam "Kerja Cerdas" tidak dapat dijelaskan oleh variabel
"Pembelajaran Organisasi” dalam penelitian ini. Kemungkinan terdapat faktor-
faktor lain yang memengaruhi "Kerja Cerdas” yang tidak dimasukkan dalam
model. Pengukuran variabel "Kerja Cerdas" dan "Pembelajaran Organisasi”
mungkin tidak mencakup seluruh kompleksitas dari konsep-konsep tersebut.
Pemilihan dan operasionalisasi variabel dapat memengaruhi tingkat eksplanasi
model. Hubungan antara "Pembelajaran Organisasi’' dan "Kerja Cerdas"”
mungkin dipengaruhi oleh faktor-faktor yang kompleks dan dinamis. Penelitian
ini mungkin tidak dapat menangkap semua variabilitas yang terkait dengan
hubungan ini. Hasil penelitian ini- mungkin memiliki keterbatasan dalam
generalisasi ke konteks atau populasi lain. Faktor-faktor yang memengaruhi
"Kerja Cerdas" mungkin bervariasi di berbagai konteks atau lembaga
pendidikan.

Koefisien determinasi yang rendah tidak menunjukkan kegagalan

penelitian. Namun, hasil ini dapat menjadi panggilan untuk penelitian lanjutan
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5.5.

dengan mempertimbangkan faktor-faktor tambahan atau variabel-variabel
kontrol yang dapat meningkatkan eksplanasi model.
Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian selanjutnya dapat meneliti variabel kontekstual yang dapat
mempengaruhi hubungan antara Pembelajaran Organisasi dan Kerja Cerdas
seperti budaya organisasi, dukungan kepemimpinan, dan karakteristik siswa
yang memainkan peran penting dalam dinamika ini. Kemudian, penelitian
selanjutnya dapat mengidentifikasi variabel moderator yang dapat memoderasi
hubungan antara Pembelajaran Organisasi dan Kerja Cerdas yang melibatkan
faktor-faktor seperti pengalaman guru, motivasi intrinsik, atau tingkat
partisipasi dalam inisiatif pembelajaran organisasi. Peneliti selanjutnya dapat
meneliti kembali konstruk tersebut dengan menggunakan metode penelitian
kualitatif  dengan membandingkan hasil dengan konteks atau lembaga

pendidikan yang berbeda untuk menilai generalisabilitas temuan.
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