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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis dampak supervisi dan pelatihan terencana terhadap adaptasi
organisasi melalui learning agility pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Populasi
penelitian merujuk pada data sumber daya manusia sebanyak 27.130 pegawai dan tenaga
kependidikan, dengan sampel 100 pegawai berdasarkan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 10%.
Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling
berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa supervisi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap learning agility serta adaptasi organisasi. Pelatihan
terencana berpengaruh positif dan signifikan terhadap learning agility serta adaptasi organisasi.
Learning agility berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptasi organisasi serta memediasi
pengaruh supervisi dan pelatihan terencana terhadap adaptasi organisasi. Nilai R-square
menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan learning agility sebesar 0,388 dan adaptasi
organisasi sebesar 0,517. Temuan ini menegaskan bahwa adaptasi organisasi pada instansi
pendidikan pemerintah tidak hanya bergantung pada program formal, tetapi juga pada kualitas
supervisi, pembelajaran terencana, dan kemampuan pegawai menerapkan pengalaman baru.

Kata Kunci: Supervisi, Pelatihan Terencana, Learning Agility, Adaptasi Organisasi

Abstract

This study analyzes the impact of supervision and planned training on organizational adaptation
through learning agility at the Education Office of South Sulawesi Province. The population refers to
human resource data consisting of 27,130 employees and education personnel, with a sample of 100
respondents determined using the Slovin formula at a 10% margin of error. Data were collected through
questionnaires and analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The
results indicate that supervision has a positive and significant effect on learning agility and
organizational adaptation. Planned training also has a positive and significant effect on learning agility
and organizational adaptation. Learning agility positively and significantly affects organizational
adaptation and mediates the effects of supervision and planned training on organizational adaptation.
The R-square values show that the model explains 0.388 of learning agility and 0.517 of organizational
adaptation. These findings indicate that organizational adaptation in a public education agency
depends not only on formal programs but also on supervision quality, planned learning, and employees’
ability to apply new experiences.

Keywords: Supervision, Planned Training, Learning Agility, Organizational Adaptation

PENDAHULUAN

Perubahan tata kelola pendidikan menuntut organisasi publik memiliki
kemampuan menyesuaikan prosedur, layanan, koordinasi, dan perilaku kerja secara
lebih cepat. Adaptasi organisasi tidak lagi dapat dipahami sebagai reaksi sesaat
terhadap perubahan, melainkan sebagai kemampuan institusi untuk membaca
tuntutan baru, mengalihkan sumber daya, dan menjaga kualitas layanan dalam
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kondisi yang bergerak. Literatur tentang adaptive performance menegaskan bahwa
kemampuan beradaptasi menjadi unsur penting dalam kinerja modern karena
pekerjaan makin diwarnai ketidakpastian, interdependensi, dan tuntutan
pembaruan cara kerja (Pulakos et al., 2000; Griffin et al., 2007; Jundt et al., 2015).

Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan memiliki mandat strategis dalam
penyelenggaraan urusan pendidikan, terutama melalui perumusan kebijakan,
pelaksanaan kebijakan, evaluasi, pelaporan, dan administrasi bidang pendidikan.
Dokumen Renstra Dinas Pendidikan juga menempatkan peningkatan kapasitas
sumber daya manusia sebagai bagian penting untuk mengembangkan karakter,
kompetensi, dan literasi agar SDM mampu beradaptasi pada lingkungan yang
dinamis. Data sumber daya manusia dalam dokumen tersebut menunjukkan
cakupan organisasi yang besar, yaitu 27.130 pegawai dan tenaga kependidikan yang
tersebar pada jabatan struktural, fungsional, pelaksana, serta satuan pendidikan.
Besarnya skala sumber daya manusia tersebut menjadikan adaptasi organisasi
sebagai kebutuhan manajerial yang penting, bukan sekadar agenda administratif.

Salah satu faktor yang relevan dalam mendorong adaptasi organisasi adalah
supervisi. Supervisi dalam penelitian ini dipahami sebagai proses pengarahan,
pemantauan, pemberian umpan balik, dan dukungan penyelesaian masalah yang
dilakukan pimpinan atau atasan terhadap pegawai. Dukungan supervisor telah lama
dipandang sebagai sumber dukungan organisasi yang memengaruhi sikap dan
perilaku pegawai karena supervisor bertindak sebagai representasi organisasi
dalam aktivitas kerja sehari-hari (Eisenberger et al., 2002; Rhoades & Eisenberger,
2002). Supervisi yang jelas dan konstruktif memberi sinyal kerja yang kuat,
mengurangi ambiguitas tugas, serta membantu pegawai memahami cara
menyesuaikan perilaku kerja ketika organisasi menghadapi perubahan.

Selain supervisi, pelatihan terencana menjadi instrumen penting dalam
membangun kapasitas adaptif pegawai. Pelatihan yang disusun berdasarkan
kebutuhan, dirancang secara sistematis, dan dievaluasi hasilnya lebih
memungkinkan terjadinya transfer pembelajaran ke pekerjaan dibandingkan
pelatihan yang bersifat formalitas. Teori transfer of training menjelaskan bahwa
pelatihan hanya bernilai organisasi apabila pengetahuan, keterampilan, dan sikap
yang diperoleh peserta dapat digunakan dalam pekerjaan secara berkelanjutan
(Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007). Karena itu, pelatihan terencana
relevan untuk memperkuat kemampuan pegawai dalam memahami prosedur baru,
menggunakan teknologi kerja, menyesuaikan standar layanan, dan menghadapi
variasi tuntutan pekerjaan.

Meskipun supervisi dan pelatihan terencana penting, pengaruh keduanya
terhadap adaptasi organisasi tidak selalu berjalan secara langsung. Dibutuhkan
mekanisme psikologis dan perilaku yang menjelaskan bagaimana arahan dan
pembelajaran formal berubah menjadi kemampuan organisasi untuk menyesuaikan
diri. Learning agility menjadi konstruk yang tepat untuk menjelaskan mekanisme
tersebut. Learning agility menggambarkan kemauan dan kemampuan individu
untuk belajar dari pengalaman baru, mengambil pelajaran dari umpan balik, serta
menerapkan pembelajaran tersebut pada situasi kerja berikutnya (De Meuse et al.,
2010; DeRue et al, 2012). Pegawai yang memiliki learning agility lebih tinggi
cenderung tidak berhenti pada penguasaan prosedur lama, tetapi mampu
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menafsirkan pengalaman kerja sebagai sumber pembelajaran untuk menghadapi
perubahan.

Penelitian terdahulu telah banyak membahas supervisi, pelatihan, dan
adaptasi kerja secara terpisah. Kajian adaptive performance menekankan
pentingnya kemampuan individu menghadapi tuntutan baru (Jundt et al., 2015;
Park & Park, 2019), sementara literatur training transfer menekankan pentingnya
desain dan lingkungan kerja dalam memastikan hasil pelatihan digunakan di tempat
kerja (Salas et al,, 2012). Namun, kajian yang mengintegrasikan supervisi, pelatihan
terencana, learning agility, dan adaptasi organisasi dalam satu model empiris pada
instansi pendidikan pemerintah daerah masih perlu diperkuat. Penelitian ini
mengisi ruang tersebut dengan menempatkan learning agility sebagai jalur mediasi
yang menjelaskan bagaimana supervisi dan pelatihan terencana dapat memperkuat
adaptasi organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis dampak
supervisi dan pelatihan terencana terhadap adaptasi organisasi melalui learning
agility pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Kebaruan penelitian
terletak pada pengujian learning agility sebagai mekanisme mediasi dalam
hubungan antara praktik pengelolaan pegawai dan adaptasi organisasi pada
organisasi pendidikan pemerintah daerah. Temuan penelitian diharapkan memberi
kontribusi teoretis bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia sektor
publik serta memberi masukan praktis bagi penguatan supervisi, desain pelatihan,
dan budaya belajar pegawai.

Kerangka Konseptual Penelitian

Secara konseptual, penelitian ini berpijak pada pandangan bahwa adaptasi
organisasi dipengaruhi oleh kualitas dukungan manajerial, desain pengembangan
kompetensi, dan kemampuan pegawai untuk mengolah pengalaman kerja menjadi
pembelajaran. Supervisi memberikan arahan dan umpan balik, pelatihan terencana
menyediakan pengetahuan serta keterampilan yang relevan, sedangkan learning
agility berperan sebagai kemampuan individu untuk menangkap, memaknai, dan
menerapkan pembelajaran tersebut dalam pekerjaan. Dengan demikian, supervisi
dan pelatihan terencana diperkirakan berpengaruh langsung terhadap adaptasi
organisasi, sekaligus berpengaruh tidak langsung melalui learning agility.
Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Supervisi terhadap Adaptasi Organisasi

Supervisi yang efektif membantu pegawai memahami prioritas kerja, standar
pelaksanaan tugas, serta arah perubahan organisasi. Literatur dukungan supervisor
menjelaskan bahwa perilaku atasan yang suportif dapat meningkatkan persepsi
dukungan organisasi dan mendorong pegawai menunjukkan perilaku kerja yang
lebih konstruktif (Eisenberger et al., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002). Dalam
organisasi yang menghadapi perubahan prosedur dan tuntutan layanan, supervisi
yang jelas diperkirakan memperkuat adaptasi organisasi. H1: Supervisi
berpengaruh positif terhadap adaptasi organisasi.

Pengaruh Pelatihan Terencana terhadap Adaptasi Organisasi

Pelatihan terencana memungkinkan pegawai memperoleh pengetahuan dan
keterampilan yang sesuai dengan kebutuhan kerja. Penelitian training transfer
menegaskan bahwa efektivitas pelatihan bergantung pada desain, kesiapan peserta,
dukungan lingkungan Kkerja, serta peluang penerapan hasil pelatihan (Baldwin &
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Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007). Oleh karena itu, pelatihan yang terarah
diperkirakan meningkatkan kemampuan organisasi menyesuaikan proses kerja dan
layanan. H2: Pelatihan terencana berpengaruh positif terhadap adaptasi organisasi.
Pengaruh Supervisi terhadap Learning Agility

Supervisi tidak hanya berfungsi sebagai kontrol kerja, tetapi juga sebagai
sumber pembelajaran melalui umpan balik dan arahan perbaikan. Umpan balik yang
relevan dengan tugas dapat membantu pegawai mengoreksi cara kerja dan
mengembangkan pemahaman baru (Kluger & DeNisi, 1996; London & Smither,
2002). Karena learning agility sangat terkait dengan pemanfaatan pengalaman dan
umpan balik, supervisi diperkirakan meningkatkan learning agility pegawai. H3:
Supervisi berpengaruh positif terhadap learning agility.
Pengaruh Pelatihan Terencana terhadap Learning Agility

Pelatihan terencana menyediakan pengalaman belajar yang memungkinkan
pegawai mengembangkan keterampilan baru, menguji pengetahuan, dan menilai
kembali cara kerja. Salas et al. (2012) menegaskan bahwa pelatihan efektif
dipengaruhi oleh perencanaan, desain, implementasi, dan evaluasi yang tepat.
Dengan demikian, pelatihan yang dirancang secara sistematis diperkirakan
mendorong learning agility karena pegawai memperoleh stimulus belajar yang
terstruktur dan relevan. H4: Pelatihan terencana berpengaruh positif terhadap
learning agility.
Pengaruh Learning Agility terhadap Adaptasi Organisasi

Learning agility membantu pegawai menghadapi situasi baru dengan lebih
terbuka, reflektif, dan cepat dalam menerapkan pembelajaran. DeRue et al. (2012)
menempatkan learning agility sebagai kemampuan belajar cepat dan fleksibel dari
pengalaman, sedangkan De Meuse et al. (2010) menegaskan relevansinya dalam
memprediksi keberhasilan pada tuntutan kerja yang berubah. Pegawai yang lebih
lincah belajar diperkirakan memperkuat adaptasi organisasi. H5: Learning agility
berpengaruh positif terhadap adaptasi organisasi.
Peran Mediasi Learning Agility

Supervisi dan pelatihan terencana akan lebih efektif ketika pegawai mampu
menangkap arahan, pengalaman, dan hasil pelatihan sebagai bahan pembelajaran
yang diterapkan dalam pekerjaan. Literatur adaptive performance menunjukkan
bahwa adaptasi tidak hanya dipengaruhi oleh sumber daya formal, tetapi juga oleh
kapasitas individu untuk menyesuaikan perilaku kerja dalam tuntutan baru (Jundt
et al, 2015; Park & Park, 2019). Oleh karena itu, learning agility diperkirakan
memediasi pengaruh supervisi dan pelatihan terencana terhadap adaptasi
organisasi. H6: Learning agility memediasi pengaruh supervisi terhadap adaptasi
organisasi. H7: Learning agility memediasi pengaruh pelatihan terencana terhadap
adaptasi organisasi.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain
explanatory survey. Desain ini dipilih karena penelitian bertujuan menguji
hubungan kausal antarvariabel laten, yaitu supervisi, pelatihan terencana, learning
agility, dan adaptasi organisasi. Populasi penelitian merujuk pada data sumber daya
manusia Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan sebanyak 27.130 pegawai dan
tenaga kependidikan. Jumlah sampel ditetapkan menggunakan rumus Slovin
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dengan tingkat kesalahan 10%, sehingga diperoleh n=27.130 / (1 +27.130 x 0,10?)
= 99,63 dan dibulatkan menjadi 100 pegawai.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup dengan skala Likert.
Variabel supervisi diukur melalui indikator kejelasan arahan, pemantauan kerja,
umpan balik, dukungan penyelesaian masalah, dan evaluasi tugas. Variabel
pelatihan terencana diukur melalui indikator analisis kebutuhan pelatihan,
kesesuaian materi, keteraturan pelaksanaan, peluang penerapan hasil pelatihan,
dan evaluasi hasil pelatihan. Variabel learning agility diukur melalui indikator
keterbukaan belajar, kelincahan mental, eksperimen dalam bekerja, pemanfaatan
umpan balik, dan penerapan pengalaman baru. Variabel adaptasi organisasi diukur
melalui indikator kesiapan menghadapi perubahan, penyesuaian prosedur Kkerja,
respons terhadap tuntutan layanan, koordinasi perubahan, dan pembelajaran
organisasi.

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling berbasis
Partial Least Squares (SEM-PLS). Tahap evaluasi model pengukuran mencakup
outer loading, Cronbach’s alpha, composite reliability, average variance extracted,
Fornell-Larcker, HTMT, dan VIF. Tahap evaluasi model struktural mencakup
pengujian koefisien jalur, R-square, f-square, SRMR, serta signifikansi melalui
bootstrapping. Pendekatan SEM-PLS sesuai untuk model prediktif, pengujian
mediasi, dan analisis konstruk laten berbasis indikator persepsi (Hair et al., 2019;
Sarstedt et al., 2021). Validitas diskriminan juga dinilai menggunakan HTMT
sebagaimana direkomendasikan Henseler et al. (2015).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa model pengukuran memenuhi
kriteria validitas dan reliabilitas. Seluruh indikator memiliki outer loading di atas
0,70, sehingga indikator dinyatakan mampu merefleksikan konstruk masing-
masing. Nilai Cronbach’s alpha dan composite reliability pada seluruh variabel
berada di atas 0,70, sedangkan nilai AVE seluruh konstruk berada di atas 0,50. Hasil
ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki konsistensi internal dan
validitas konvergen yang memadai.

Tabel 1. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk

Variabel Item L:)):;?;g C“X;'I:I‘::h S | CR(rho_a) | CR(rtho_c) | AVE
X1.1 0,765
Supervisi X1.2 0,831
(X1) X1.3 0,857 0,884 0,886 0,915 0,683
X1 4 0,843
X1.5 0,834
X2 1 0,826
Pelatihan X2 2 0,800
Terencana X2_3 0,862 0,888 0,894 0,917 0,690
(X2) X2 4 0,862
X2_5 0,801
Z_1 0,815
Learning 7.2 0,847
Agility (2) 7.3 0,886 0,896 0,899 0,923 0,706
7 4 0,818
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Variabel Item Lg:;fll;g Cr(l)‘r;:))z;h S | crR (rho_a) | CR (rho_c) AVE
7.5 0,832
Y_1 0,816
Adaptasi Y2 0,843
Organisasi Y_3 0,863 0,880 0,882 0,913 0,677
0¢) Y 4 0,774
Y5 0,814

Sumber: Data diolah

Pada konstruk supervisi, seluruh indikator menunjukkan outer loading antara
0,765 sampai 0,857. Nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,884, composite reliability
rho_a sebesar 0,886, composite reliability rho_c sebesar 0,915, dan AVE sebesar
0,683. Hasil ini mengindikasikan bahwa konstruk supervisi memiliki reliabilitas dan
validitas konvergen yang baik. Pada konstruk pelatihan terencana, outer loading
berada antara 0,800 sampai 0,862, dengan Cronbach’s alpha 0,888, rho_a 0,894,
rho_c 0,917, dan AVE 0,690. Nilai tersebut menunjukkan bahwa indikator pelatihan
terencana mampu mengukur konstruk secara konsisten.

Pada konstruk learning agility, seluruh outer loading berada antara 0,815
sampai 0,886, dengan Cronbach’s alpha 0,896, rho_a 0,899, rho_c 0,923, dan AVE
0,706. Nilai ini menunjukkan bahwa indikator learning agility memiliki kualitas
pengukuran yang kuat. Pada konstruk adaptasi organisasi, outer loading berada
antara 0,774 sampai 0,863, dengan Cronbach’s alpha 0,880, rho_a 0,882, rho_c
0,913, dan AVE 0,677. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa seluruh
konstruk layak digunakan pada tahap evaluasi model struktural.

Tabel 2. Fornell-Larcker Criterion

Variabel Y Z X2 X1
Adaptasi Organisasi (Y) 0,823
Learning Agility (Z) 0,637 0,840
Pelatihan Terencana (X2) 0,500 0,397 0,830
Supervisi (X1) 0,573 0,593 0,367 0,827

Sumber: Data diolah
Tabel 3. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Hubungan Konstruk Nilai HTMT
Learning Agility (Z) - Adaptasi Organisasi (Y) 0,716
Pelatihan Terencana (X2) - Adaptasi Organisasi (Y) 0,561
Pelatihan Terencana (X2) - Learning Agility (Z) 0,435
Supervisi (X1) - Adaptasi Organisasi (Y) 0,647
Supervisi (X1) - Learning Agility (Z) 0,663
Supervisi (X1) - Pelatihan Terencana (X2) 0,412

Sumber: Data diolah
Tabel 4. R-square dan R-square Adjusted

Variabel Endogen R-square R-square Adjusted
Adaptasi Organisasi (Y) 0,517 0,502
Learning Agility (Z) 0,388 0,376

Sumber: Data diolah

Tabel 5. Model Fit

Indikator Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,063 0,063
d_ULS 0,822 0,822
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Indikator Saturated Model Estimated Model
d_G 0,379 0,379
Chi-square 214,800 214,800
NFI 0,839 0,839

Sumber: Data diolah

Hasil Fornell-Larcker menunjukkan bahwa akar AVE setiap konstruk lebih
besar dibandingkan korelasi antarkonstruk pada kolom dan baris terkait. Nilai
HTMT juga berada di bawah batas 0,90. Dengan demikian, konstruk supervisi,
pelatihan terencana, learning agility, dan adaptasi organisasi memiliki validitas
diskriminan yang memadai. Hasil outer VIF seluruh indikator berada antara 1,734
sampai 2,892, sedangkan inner VIF seluruh hubungan struktural berada antara
1,155 sampai 1,635. Nilai tersebut menunjukkan tidak terdapat masalah
multikolinearitas yang mengganggu estimasi model.

Nilai R-square pada learning agility sebesar 0,388 menunjukkan bahwa
supervisi dan pelatihan terencana mampu menjelaskan variasi learning agility
sebesar 38,8%. Nilai R-square pada adaptasi organisasi sebesar 0,517 menunjukkan
bahwa supervisi, pelatihan terencana, dan learning agility mampu menjelaskan
variasi adaptasi organisasi sebesar 51,7%. Nilai SRMR sebesar 0,063 berada di
bawah batas 0,08, sehingga model memiliki tingkat kecocokan yang dapat diterima
dalam evaluasi SEM-PLS.
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x1_2 0.765 (0.000) SUPERVISI
-

X1
0.831 (0.000) ~_
diy

X1_3  «0.857 (0.000) —
-
0.843 (0.000) ~

s -

X1_4 0.834 (0.000)

X1 5
0.516 (0.000) 0.261 (0.004)

Y_1
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Y 0.816 (0.000) Y 2
e
_~ 0.843 (0.000)
il
— 0.863 (0.000) »  ¥_3
S —
T~ 0.774 {0.000)
~ i
0.814 (0.000) Y_4
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- -
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Gambar 1. SmartPLS Standardized Result

Pengujian Hipotesis
Tabel 6. Hasil Pengujian Hipotesis
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No. | Hubungan Variabel Coelf)f?ctihents t-statistics p-values Hasil

H1 | Supervisi— Adaptasi 0,251 2,888 0,004 Diterima
Organisasi
Pelatihan Terencana

H2 — Adaptasi 0,255 3,663 0,000 Diterima
Organisasi

Hz | Supervisi—Learning 0,516 5,762 0,000 Diterima
Agility

Hg4 | PelatihanTerencana 0,208 2,382 0,017 Diterima
— Learning Agility

Hs | Learning Agility ~ 0,387 4,439 0,000 Diterima
Adaptasi Organisasi
Supervisi — Learning

H6 Agility —» Adaptasi 0,200 3,095 0,002 Diterima
Organisasi
Pelatihan Terencana

H7 — Learning Agility — 0,080 2,131 0,033 Diterima
Adaptasi Organisasi

Sumber: Data diolah

Hasil bootstrapping menunjukkan bahwa seluruh hubungan langsung dan
tidak langsung dalam model penelitian memiliki arah positif dan signifikan. Dengan
demikian, tujuh hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima.
Nilai koefisien jalur terbesar terdapat pada pengaruh supervisi terhadap learning
agility, sedangkan pengaruh tidak langsung pelatihan terencana terhadap adaptasi
organisasi melalui learning agility memiliki nilai paling kecil tetapi tetap signifikan
secara statistik.

Pembahasan
Pengaruh Supervisi terhadap Adaptasi Organisasi (H1)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa supervisi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap adaptasi organisasi. Koefisien jalur sebesar 0,251 dengan t-
statistics 2,888 dan p-value 0,004 menunjukkan bahwa semakin baik supervisi yang
diterima pegawai, semakin baik pula adaptasi organisasi yang dipersepsikan.
Temuan ini sejalan dengan teori dukungan supervisor yang menyatakan bahwa
atasan menjadi sumber dukungan organisasi yang memengaruhi respons pegawai
terhadap tuntutan kerja (Eisenberger et al., 2002; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Secara logis, supervisi yang memberikan arahan jelas, umpan balik tepat, dan
evaluasi terukur membantu pegawai memahami perubahan prioritas kerja. Pada
organisasi pendidikan pemerintah yang memiliki skala pegawai besar, adaptasi
membutuhkan koordinasi dan penerjemahan kebijakan ke pekerjaan teknis.
Supervisi yang konsisten membuat perubahan tidak berhenti sebagai instruksi
formal, tetapi bergerak menjadi penyesuaian perilaku kerja pegawai.

Pengaruh Pelatihan Terencana terhadap Adaptasi Organisasi (H2)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan terencana berpengaruh positif
dan signifikan terhadap adaptasi organisasi. Koefisien jalur sebesar 0,255 dengan t-
statistics 3,663 dan p-value 0,000 menunjukkan bahwa pelatihan yang disusun
secara sistematis mampu memperkuat adaptasi organisasi. Temuan ini mendukung
literatur training transfer yang menekankan pentingnya desain pelatihan dan
kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja (Baldwin & Ford, 1988; Burke &
Hutchins, 2007).

J einsa is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International


https://doi.org/10.61912/jeinsa.v2i2.432

Volume 02 No. 02 (2023) Pages 248-259

JEINSA : Jurnal Ekonomi Ichsan Sidenreng Rappang
ISSN : 2962-2301
Doi : https://doi.org/10.61912/jeinsa.v2i2.432

Pelatihan terencana berpengaruh terhadap adaptasi karena perubahan
organisasi membutuhkan pegawai yang memahami pengetahuan baru dan memiliki
keterampilan untuk menerapkannya. Ketika pelatihan disusun berdasarkan
kebutuhan organisasi, pegawai tidak hanya hadir dalam kegiatan belajar, tetapi
memperoleh bekal untuk menyesuaikan prosedur, memperbaiki layanan, dan
menghadapi tuntutan kerja baru secara lebih siap.

Pengaruh Supervisi terhadap Learning Agility (H3)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa supervisi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap learning agility. Koefisien jalur sebesar 0,516 dengan t-statistics
5,762 dan p-value 0,000 menunjukkan bahwa supervisi menjadi prediktor kuat bagi
learning agility pegawai. Temuan ini relevan dengan kajian umpan balik yang
menegaskan bahwa informasi kinerja dapat menjadi stimulus belajar apabila
diarahkan pada perbaikan tugas (Kluger & DeNisi, 1996; London & Smither, 2002).

Supervisi meningkatkan learning agility karena pegawai memperoleh arahan,
koreksi, dan pembelajaran langsung dari pelaksanaan tugas. Pegawai yang
menerima supervisi konstruktif lebih mudah membaca kesalahan kerja, memahami
ekspektasi baru, serta mengubah pengalaman menjadi pengetahuan praktis. Hal ini
menjelaskan mengapa pengaruh supervisi terhadap learning agility lebih kuat
dibandingkan pengaruh pelatihan terencana dalam model penelitian ini.

Pengaruh Pelatihan Terencana terhadap Learning Agility (H4)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan terencana berpengaruh positif
dan signifikan terhadap learning agility. Koefisien jalur sebesar 0,208 dengan t-
statistics 2,382 dan p-value 0,017 menunjukkan bahwa pelatihan yang dirancang
secara terencana mampu meningkatkan kelincahan belajar pegawai. Temuan ini
sejalan dengan pandangan Salas et al. (2012) bahwa pelatihan efektif membutuhkan
perencanaan, desain, pelaksanaan, dan evaluasi yang selaras dengan kebutuhan
kerja.

Pengaruh ini terjadi karena pelatihan memberi ruang bagi pegawai untuk
memperoleh pengalaman belajar baru, menguji pemahaman, dan menilai kembali
cara kerja lama. Namun, kekuatan pengaruhnya lebih kecil dibandingkan supervisi,
yang mengindikasikan bahwa pelatihan formal perlu diikuti dukungan penerapan
di tempat kerja. Dengan kata lain, pelatihan memberi fondasi belajar, tetapi
kelincahan belajar menjadi lebih kuat ketika hasil pelatihan terus dipraktikkan dan
diberi umpan balik.

Pengaruh Learning Agility terhadap Adaptasi Organisasi (H5)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa learning agility berpengaruh positif dan
signifikan terhadap adaptasi organisasi. Koefisien jalur sebesar 0,387 dengan t-
statistics 4,439 dan p-value 0,000 menunjukkan bahwa pegawai yang lebih lincah
belajar cenderung memperkuat kemampuan organisasi dalam menyesuaikan diri.
Temuan ini konsisten dengan De Meuse et al. (2010) dan DeRue et al. (2012) yang
menempatkan learning agility sebagai kemampuan penting untuk belajar cepat dan
fleksibel dari pengalaman baru.

Learning agility memperkuat adaptasi organisasi karena perubahan tidak
cukup direspons dengan kepatuhan prosedural. Pegawai perlu memahami
pengalaman baru, mengambil pelajaran, dan menerapkan pemahaman tersebut
pada pekerjaan berikutnya. Semakin tinggi learning agility, semakin besar peluang
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organisasi memiliki pegawai yang tidak kaku menghadapi pembaruan kebijakan,
perubahan sistem kerja, atau tuntutan layanan pendidikan yang makin beragam.
Peran Mediasi Learning Agility pada Pengaruh Supervisi terhadap Adaptasi
Organisasi (H6)

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa learning agility
memediasi pengaruh supervisi terhadap adaptasi organisasi. Koefisien tidak
langsung sebesar 0,200 dengan t-statistics 3,095 dan p-value 0,002 menunjukkan
bahwa supervisi mendorong adaptasi organisasi melalui peningkatan learning
agility. Hasil ini memperkuat argumen bahwa supervisi tidak hanya bekerja sebagai
kontrol, tetapi juga sebagai mekanisme pembelajaran.

Secara manajerial, supervisi akan lebih berdampak pada adaptasi ketika
pegawai mampu memproses arahan dan umpan balik menjadi pengetahuan kerja
baru. Learning agility menjembatani hubungan tersebut dengan mengubah
pengalaman supervisi menjadi kemampuan belajar dan penyesuaian perilaku. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengembangkan supervisi yang tidak hanya memeriksa
capaian, tetapi juga mengaktifkan refleksi, pembelajaran, dan perbaikan kerja
berkelanjutan.

Peran Mediasi Learning Agility pada Pengaruh Pelatihan Terencana terhadap
Adaptasi Organisasi (H7)

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa learning agility memediasi
pengaruh pelatihan terencana terhadap adaptasi organisasi. Koefisien tidak
langsung sebesar 0,080 dengan t-statistics 2,131 dan p-value 0,033 menunjukkan
bahwa pelatihan terencana dapat memperkuat adaptasi organisasi melalui
peningkatan learning agility. Temuan ini sejalan dengan literatur transfer pelatihan
yang menekankan bahwa hasil pelatihan perlu diolah dan diterapkan dalam
pekerjaan agar memberi dampak organisasi (Baldwin & Ford, 1988; Burke &
Hutchins, 2007).

Pengaruh mediasi ini menunjukkan bahwa pelatihan tidak otomatis
menciptakan adaptasi organisasi apabila pegawai tidak memiliki kelincahan dalam
menerapkan pembelajaran. Learning agility membuat hasil pelatihan lebih hidup
karena pegawai mampu menghubungkan materi pelatihan dengan masalah kerja,
perubahan prosedur, dan kebutuhan layanan. Dengan demikian, pelatihan
terencana perlu dirancang sebagai proses pembelajaran berkelanjutan yang
mendorong eksplorasi, umpan balik, dan penerapan hasil belajar.

KESIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa supervisi dan pelatihan terencana
berpengaruh positif dan signifikan terhadap adaptasi organisasi pada Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. Supervisi yang jelas, terarah, dan konstruktif
membantu pegawai memahami perubahan serta menyesuaikan perilaku kerja.
Pelatihan terencana juga berperan dalam memperkuat adaptasi karena
memberikan bekal pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan tuntutan
tugas. Selain itu, supervisi dan pelatihan terencana terbukti berpengaruh positif
terhadap learning agility, sementara learning agility berpengaruh positif terhadap
adaptasi organisasi.

Learning agility terbukti menjadi mekanisme mediasi dalam hubungan antara
supervisi dan adaptasi organisasi, serta antara pelatihan terencana dan adaptasi
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organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa adaptasi organisasi tidak hanya
ditentukan oleh keberadaan program supervisi dan pelatihan, tetapi juga oleh
kemampuan pegawai untuk belajar dari pengalaman, menerima umpan balik, dan
menerapkan pembelajaran pada situasi kerja baru. Implikasi praktis penelitian ini
adalah perlunya penguatan supervisi berbasis pembelajaran dan pelatihan yang
benar-benar terencana, terukur, serta terhubung dengan kebutuhan perubahan
organisasi pendidikan pemerintah daerah.
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