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ABSTRACT

The purpose of the research isto know the influences of knowledge sharing, self motivation,
training and development towards teachers’ working performance in public middle school
accredited A in Batam Kota. This research is conducted in SMPN 6 Batam, SMPN 10
Batam, SMPN 12 Batam, SMPN 28 Batam, SMPN 31 Batam and SMPN 42 Batam.The
sample taken has been done by quota sampling method. The number of questionnaire used
in the research is 186 to answer three proposed hypothesis. The method uses is multiple
regression. The result of the research showed that knowledge sharing, self motivation,
training dan development have an influence towards teachers’ performance in Public
Junior High Schools accredited A in Batam Kota.

Keywords : Knowledge sharing; Motivation; Teachers’ performance; Training dan
devel opment

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh hubungan knowledge sharing,
motivasi diri, pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja guru-guru SMP Negeri
terakreditas A di Batam Kota. Penelitianini dilakukan di SVIPN 6 Batam, SMPN 10 Batam,
SMIPN 12 Batam, SMPN 28 Batam, SMPN 31 Batam dan SMPN 42 Batam. Pengambilan
sampel dilakukan dengan metode kuota sampling. Kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sebanyak 186 untuk menjawab 3 hipotesis yang diajukan. Metode yang
digunakan adalah regres berganda. Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh
knowledge sharing, motivasi diri, pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja guru-guru
di SVP Negeri terakreditas A di Batam Kota.

Kata Kunci: Kinerja guru; Knowledge sharing; Motivasi; Pelatihan dan pengembangan

PENDAHULUAN

Beberapa permasalahan Indonesia masih terjadi di bidang pendidikan, diantaranya
(1) minimnya motivasi guru untuk mengembangkan kualitas diri dan (2) para guru belum
menyadari pentingnya berbagi pengetahuan (Sennen, 2017). Hal ini dikarenakan adanya
anggapan mencuri ide. Konotasi “mencuri ide” antar karyawan dikarenakan adanya
persaingin kompetitif dalam perusahaan atau institusi. “Mencuri ide” tidak selalu
bermakna negatif asalkan dilakukan bukan dalam bentuk plagiarisme. Salah satu contoh
“mencuri ide” dalam arti yang positif yaitu mengambil kegiatan Rencana Pelaksanaan
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Pembelgaran (RPP) dari sumber lain tetapi memberikan kredit. RPP tersebut
dikembangkan dengan kreatifitas sendiri sehingga mampu menarik minat belgjar siswa.
Kegiatan bergabung dalam kelompok, seperti the National Council of Teachers of English
(NCTE) menjadi wadah berbagi, mendengarkan berkolaborasi, menulis bersama dan
“mencuri ide” dari satu orang ke orang yang lain (Seale and Bruno, 2016). Anggapan
mencuri ide cenderung menyebabkan guru berkomunikasi seperlunya tanpa mengeksplor
pengetahuan-pengetahuan yang sangat |uas dan mendalam.

Proses knowledge sharing membantu seseorang mengembangkan Kinerja dalam
suatu organisasi untuk mencapal tujuan yang diharapkan. Kinerja didasari melaui
knowledge sharing dapat membentuk sikap positif karyawan dan akhirnya ditunjukkan
dalam tindakan kerja sehari-hari atau kinerja (Henttonenet al., 2016). Knowledge sharing
merupakan kegiatan yang memberikan ruang bagi tenaga ppendidik untuk berbagi ide,
perspektif, memberikan informas yang tidak diketahui, menyalurkan pengetahuan
lainnya, membuka pemikiran orang lain untuk saling menghargai perbedaan pendapat dan
untuk mau mendengarkan orang lain sehingga hal ini menciptakan kinerjayang lebih baik
dan meningkatkan kualitas diri sebagi karyawan atau guru. Teori Maslow (Maslow, 1981)
menjelaskan bahwa motivass merupakan dorongan atau energi seseorang yang
menimbulkan antusiasme dalam melakukan aktivitas yang berasal dari dalam diri sendiri
(intrinsik) dan dari luar/ pengaruh lainnya (ekstrinsik). Pelatihan dan pengembangan
dikaitkan dengan sebuah perubahaan atau peningkatan pengetahuan, ketrampilan dan
perilaku seseorang (Werner dan DeSimone, 2012). Pelatihan dilakukan dengan
menyediakan narasumber untuk berbagi pengetahuan dan ketrampilan yang dibutuhkan
dalam pekerjaan tertentu dengan menekankan perilaku yang diharapkan. Pelatihan dan
pengembangan dideskripsikan sebagai bentuk perencanaan pengalaman pembelgaran
yang menga arkan karyawan untuk bagaimana menampilkan kinerja saat ini atau di masa
depan secara efektif (Kleiman, 2004).

Penelitian ini berkonsentrasi pada pengaruh knowledge sharing, motivasi diri,
pelatihan dan pengembangan dengan mengambil sampel di sekolah-sekolah negeri,
khususnya SMP Negeri terakreditasi A di Batam Kota. Penelitian ini bertujuan (1) menguji
pengaruh knowledge sharing terhadap kinerja guru, (2) menguji pengaruh motivasi
terhadap kinerja guru, dan (3) menguji pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap
motivasi guru.

LANDASAN TEORI

Pengar uh Knowledge Sharing terhadap Kinerja Guru

Knowledge sharing didefinisikan sebagai kegiatan bertukar pengetahuan diantara
individu, dalam kelompok/ tim, unit kecil atau dalam organisasi (Paulin & Suneson, 2012).
Hal ini menunjukkan knowledge sharing sebagai bentuk interaksi sosial dalam proses
mentransfer pengetahuan dari satu orang ke orang lain dalam suatu organisasi (Rusuli &
Tasmin, 2010). Definisi knowledge sharing dari beberapa ahli di atas berkaitan dengan
penelitian Henttonen et al. (2016). Studi terdahulu menunjukkan bahwa knowledge sharing
memiliki pengaruh terhadap kinerja guru, seperti (Akram & Bokhari, 2011), (Baruch &
Lin, 2012), dan (Javadi et al., 2012). Kegiatan knowledge sharing diperlukan dalam
berbagai bidang, terutama pendidikan untuk meningkatkan kualitas tenaga pendidik,
sekolah atau yayasan dan peserta didik.
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Pengaruh Motivas Diri terhadap Kinerja Guru

Teori Maslow mendasari lahirnyateori lain seperti teori motivasi Higiene Herzberg
atau teori penyelesaian pekerjaan. Faktor motivas menurut Hezberg, Mousner dan
Snyderman (Andjarwati, 2015) terdiri dari pekerjaan yang dilakukan, nilai prestasi, sebuah
penghargaan yang diberikan oleh organisasi, rasatanggung jawab dan promosi; yang dapat
membangun kepuasan seseorang terhadap apa yang dilakukan. Teori Maslow dan teori
motivas muncul dalam penelitian (Shahzadi et al., 2014) yang menjadi konsep dalam
penelitianini.

Kinerja berkaitan dengan motivas karena motivasi adalah sesuatu yang mendasari
seseorang melakukan perubahan (Shahzadi et al., 2014). Shahzadi et al. (2014)
menegaskan bahwa unsur intrinsik yang berasal dari dalam diri tidak menginginkan sebuah
salary atau bonus. Unsur intrinsik memberikan kepuasan diri terhadap pekerjaan yang
dilakukan (Shahzadi et al., 2014). Hal ini memiliki kesamaan dengan teori Maslow dan
teori motivasi. Ada beberapa poin pernyataan Shahzadi et al. (2014) yang diadops dalam
penelitian ini seperti nilai tanggung jawab, rasa memiliki organisasi dan nilai kepercayaan
diri terhadap sebuah pekerjaan. Studi terdahulu menunjukkan bahwa motivasi diri
memiliki pengaruh terhadap kinerjaguru, seperti (Bao & Nizam, 2015), (Omolo, 2015; Ali
et al., 2016; Nabi et al., 2017; Mohamud et al., 2017). Motivas merupakan faktor yang
paling berpengaruh dalam mengembangkan penampilan perusahaan dan organisasi.

Pengar uh Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja Guru

Pelatihan dan pengembangan sebagal sebuah proses secara sistematis
mengembangkan sumber daya manusia dalam pekerjaannya yang memfokuskan pada
pengetahuan dan keahlian untuk tujuan meningkatkan kinerja (Swanson & Holton, 2001).
Pelatihan dan pengembangan dikaitkan dengan sebuah perubahaan atau peningkatan
pengetahuan, ketrampilan dan perilaku seseorang (Werner & DeSimone, 2012). Pelatihan
dilakukan dengan menyediakan narasumber untuk berbagi pengetahuan dan ketrampilan
yang dibutuhkan dalam pekerjaan tertentu dengan menekankan perilaku yang diharapkan.
Pelatihan dan pengembangan dideskripsikan sebagai bentuk perencanaan pengalaman
pembel gjaran yang mengajarkan karyawan untuk bagaimana menampilkan kinerja saat ini
atau di masa depan secara efektif (Kleiman, 2004).

Teori pelatihan dan pengembangan di atas berkaitan dengan pernyataan oleh Shafiq
& Hamza (2017) dan Salah (2016). Program pelatihan terdiri dari beberapa cara seperti
pel atihan on job, off job, orientasi dan pengenal an, pelatihan teknis dan lapangan. Program
ini dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti yang diharapkan perusahaan (Shafiq &
Hamza, 2017). Program pengembangan mendukung kinerja karyawan sebagai aset
perusahaan dan membantu karyawan dalam meningkatkan ketrampilan profesional,
pengetahuan, sikap, perilaku, dan kemampuan dalam melaksanakan tugas-tugas tertentu
yang didelegasikan oleh perusahaan, organisasi atau sekolah (Salah, 2016). Pendlitian ini
mengacu pada konsep (Shafig & Hamza, 2017) dan (Salah, 2016) yang membentuk
pengalaman pembelgaran melaui pelatihan dan keahlian serta perilaku sebagai hasil
pengembangan. Studi terdahulu menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan
memiliki pengaruh terhadap kinerja guru, seperti Elnaga & Imran, 2013;, Amin et al.,
2013; Kum, et al., 2014; Tahir et al., 2014; Bayraktaroglu, 2014; Boadu et al., 2014; Habib
et a., 2015; Imran & Tanveer, 2015; Asfaw et al., 2015; Salah, 2016; Khan et al., 2016;
Shafig & Hamza, 2017; Hazra et al., 2017; Hervie & Winful, 2018; Landa, 2018).
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METODE PENELITIAN

Populass merupakan satuan kelompok orang atau segala sesuatu yang memiliki
karakteristik tertentu (Indirantoro dan Supomo, 2011). Target populasi dalam penelitian
ini adalah guru-guru SMP Negeri terakreditasi A di Batam Kota. SMP Negeri terakreditas
A di Batam Kota berdasarkan data Dinas Pendidikan Kota Batam tahun 2015-2019
berjumlah 6 sekolah, yaitu SMPN 6, SMPN 10, SMPN 12, SMPN 28, SMPN 31 dan SMPN
42. Jumlah total populas dari 6 SMP Negeri yaitu 228, seperti tampak pada Tabel 3.1 di
bawah ini.

Tabe 1. Jumlah guru setiap sekolah

No. Nama Sekolah Jumlah Guru

1 SMP Negeri 6 Batam 45
2 SMP Negeri 10 Batam 47
3 SMP Negeri 12 Batam 40
4 SMP Negeri 28 Batam 33
5 SMP Negeri 31 Batam 32
6 SMP Negeri 42 Batam 31

Total Guru 228

Besaran sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin. Jumlah populasi dalam
penelitian ini adalah 228 orang. Nila e yang digunakan sebesar 0,05 dan hasil perhitungan
mengalami pembulatan yang diinginkan. Perhitungan sampel penelitian ini adalah sebagai
berikut:

N z

n= 1=+M(x)= = 1+2 (0,0 )= =145

Metode andlisis data yang digunakan adalah metode regresi berganda. Variabel dependen
yang digunakan adal ah kinerja guru yang mengadopsi 22 butir yang diadaptasi dari (Maclean,
2018). Variabel independent terdiri dari knowledge sharing, motiviasi diri, dan pelatihan
dan pengembangan. Variabel knowledge sharing mengadops pernyataan dari Henttonen
et al., (2016) yang berjumlah 7 butir. Variabel motivasi diri mengadopsi pernyataan dari
Shahzadi et al., (2014) dengan 6 butir pernyataan. Variabel pelatihan dan pengembangan
mengadaptasi dari Salah (2016) dan Shafiq dan Hamza (2017) dengan 7 butir pernyataan.
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan secara
langsung. Metode analisis data lainnya terdiri dari uji outlier, uji asumsi klasik, dan uji
regres berganda.

HASIL & PEMBAHASAN

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin. Guru laki-laki berjumlah 46 dan
guru perempuan berjumlah 140. Berdasarakan rentang usia responden, guru-guru berusia >
40 tahun mendominas dibanding kelompok usia lainnya. Guru-guru berusia 20-25 tahun
berjumlah paling sedikit bekerjadi SMP Negeri terakreditas A di Batam Kota. Sebanyak 13
guru berusia 20-25 tahun, 31 guru berusia 26-30 tahun, 41 guru berusia antararentang 31-35
tahun, 29 guru berusia 36-40 dan sebanyak 72 guru berusialebih dari 40 tahun. Berdasarkan
latar belakang pendidikan, sebanyak 95,2% guru-guru di SMP Negeri terakreditas A di
Batam Kota telah menempuh pendidikan S1 dan 4,8% guru menempuh Pendidikan S2.
Berdasarkan masa kerja guru, Sebanyak 67,74% guru telah bekerja lebih dari 7 tahun,
18,27% guru telah bekerja antara rentang 4-7 tahun dan 13,97% guru baru memulai
pekerjaan sebagai guru atau telah bekerja sebagai guru dalam waktu 3 tahun.
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Jumlah kuesioner yang disebarkan sebanyak 195 kuesioner. Hasil penyebaran
kuesioner terdapat 7 responden yang outlier. Sehingga total sampel yang digunakan
adalah 186 responden. Hasil uji kualitas data juga menunjukkan pernyataan dan variabel
yang digunakan adalah valid dan reliabel, dimananilai validitas dan reabilitas |ebih dari
0.6 dan 0.7. Hasil uji normalitas dengan menggunakan uji Komogor ov-Smirnov sebesar
0.200 yang berarti data terdistribusi dengan normal. Hasil uji multikolinearitas
menunjukkan nilai VIF dibawah 10. Hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan data
tersebar dan tidak membentuk suatu pola tertentu.

Hasil uji F menunkkan nilai sig sebesar 0.00 yang berarti secara keseluruhan
fakto knowledge sharing, motivasi diri, dan pelatihan dan pengembangan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru — grun SMP Negeri Terakreditasi A di Kota Batam.

Tabel 2. Hasll Uji t

. Unstandardized . .
Variabe coefficients B Sig. Kesmpulan
Knowledge sharing 0,346 0,03 H1 Signifikan
Motivas diri 0,723 0,02 H> Signifikan
Pelatihan dan N
Pengembangan 0,648 0,00 Hz Signifikan

Hasil analisa dari uji t pada knowledge sharing menunjukkan nilai signifikan 0,03
< 0,05 dan nilai t hitung yaitu 2,185 lebih besar dari nilai t tabel yang adalah 1,66. H1
diterima dan kesimpulan yang diambil bahwa knowledge sharing berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerjaguru. Uji t pada knowledge sharing terhadap kinerja padapenelitian
ini memiliki kesamaan hasil dengan penelitian Akram dan Bokhari (2011), Baruch dan Lin
(2012), Javadi et.al. (2012) dan Henttonen et al. (2016).

Hasi| analisadari uji t pada motivas diri menunjukkan nilai signifikan 0,02 < 0,05
dan nilai t hitung lebih besar yaitu 3,196 dari t tabel 1,66. Dari hasil ini dapat disimpulkan
bahwa motivas diri memiliki berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Studi terdahulu
menunjukkan bahwa motivas diri memiliki pengaruh terhadap kinerja guru, seperti
Shahzadi et al. (2014), Bao dan Nizam (2015), Omolo (2015), Ali et al. (2016), Nurun
Nabi et al. (2017), dan Abdi Mohamud et al. (2017).

Hasil Andlisa dari uji t pada pelatihan dan pengembangan menunjukkan nilai
signifikan 0,00 < 0,05 dan nilai t hitung yaitu 4,390 lebih besar dari t tabel yang adalah
1,66. Kesimpulan yang diambil adalah bahwa variabel pelatihan dan pengembangan
memiliki pengaruh signifikan yang positif terhadap kinerja. Studi terdahulu menunjukkan
bahwa pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh terhadap kinerja guru, seperti
Elnagadan Imran (2013), Anam Amin et al. (2013), Kum et al. (2014), Tahir et al. (2014),
Bayraktaroglu (2014), Boadu et al. (2014), Habib et al. (2015), Imran dan Tanveer (2015),
Asfaw et al. (2015), Salah (2016), Khan et al. (2016), Shafiq dan Hamza (2017), Hazra et
al. (2017), Hervie (2018), dan Landa (2018).

Hasil koefisien determinasi atau uji Adjusted R? dapat digunakan untuk melihat nilai
persentase besaran variabel independen dalam memberikan penjelasan terhadap variabel
dependen, yaitu kinerja. Nilai Adjusted R® sebesar 0,219 atau 21,9%. Hasil ini
mengindikasikan bahwa variabel independen menjelaskan sebagian kecil atau
berkontribusi kecil terkait variabel dependen. Sebesar 78,1% dari sisa persentase nilai
adjusted R? merupakan variabel independen |ainnya yang memberikan kontribusi terhadap



Neti Iswantari & Pulung Peranginangin, Faktor Yang Mempengaruhi... 174

pengaruh variabel kinerja.

SIMPULAN & SARAN

Simpulan

Pendlitian ini bertujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh
signifikan dari variabel knowledge sharing, motivasi diri, pelatihan dan pengembangan
terhadap kinerja guru. Pengujian variabel independen dan variabel dependen dilakukan
secara bertahap untuk mendapat data yang valid. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
semua ketiga variabel independen dalam penelitian ini, yaitu knowledge sharing, motivasi
diri, pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Implikasi
dari penelitian ini adalah (1) kegiatan knowledge sharing diperlukan sebagai seorang guru
untuk tetap mengupdate diri akan pengetahuan-pengetahuan dan memelihara hubungan
kerja sama yang baik antara rekan kerja. Pada akhirnya, kegiatan ini memberikan banyak
manfaat, seperti pekerjaan cepat tersel esaikan, mengaplikasikan metode pengajaran baru,
penggunaan IT dan lainnya. (2) motivas diri diperlukan untuk meningkatkan semangat
dari guru untuk mendidik murid — muridnya. (3) pelatihan dan pengembangan memberikan
motivasi bagi guru untuk melakukan tugas keseharian dan meningkatkan ketrampilan dan
kemampuan. Pelatihan dan pengembangan sudah dilaksanakan di instansi terkait dan
diharapkan tetap terus diadakan baik di instansi tersebut atau instansi lainnya dengan
berbagai topik-topik yang berbeda.

Saran

Variabel knowledge sharing berpengaruh signifikan bagi peningkatan kinerja guru.
K egiatan knowledge sharing diperlukan sebagai seorang guru untuk tetap mengupdate diri
akan pengetahuan-pengetahuan dan memelihara hubungan kerja sama yang balk antara
rekan kerja. Pada akhirnya, kegiatan ini memberikan banyak manfaat, seperti pekerjaan
cepat tersel esaikan, mengaplikasikan metode pengajaran baru, penggunaan IT dan lainnya.
Harapan dari penelitian ini adalah instans terkait tetap mendukung budaya knowledge
sharing dalam keseharian.

Variabel pelatihan dan pengembangan memiliki pengaruh positif dengan kinerja. Pelatihan
dan pengembangan memberikan motivasi bagi guru untuk melakukan tugas keseharian dan
meningkatkan ketrampilan dan kemampuan. Pelatihan dan pengembangan sudah
dilaksanakan di instansi terkait dan diharapkan tetap terus diadakan baik di instansi tersebut
atau instans lainnya dengan berbagai topik-topik yang berbeda.
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