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Abstract

In aider to extend the concept of work design of Morgensons, this paper
investigates how work design predicted Performance mediated into the
fitof the job. As Humprey study (2007), the mediation variable af WDQ
lo outcomes was vary. The most extention variable to predict
performance was contribute most by the characteristics of the job
knowledge. Thus this study focus on how the knowledge characteristics
influence the performance when the participnt perceive of fit on the job
was exist, This Study also exploved difference of servant Leadership style
moderate the model,

The results showed that the knowledge characteristics was mediate
pariially on the relationship of knowledge characteristics and in role
performance. Only the information process of the knowledge dimension
was fully mediated this relationship. This study was also found that the
servamt leadership was moderate the knowiedge characteristics-
personal job fit relationship and personal job fit-in role performance
relationships.

Other form of performance, such as organizational citizenship behavior
was suggested 1o the one of future extended research in the implication
of this study findings for organizations dan suggestions for future
research are discussed.

Keywards: Knowledoe chavacteristics, personal Fir, intra Role
Performance, Servant Leadership

PENDAHULUAN

Perubahan sifat pekerjaan setelah masa revolusi industri,
melahirkan penggunaan sistem yang mampu memaksimalkan
efisiensi kerja karyawan dan meminimalisir kebutuhan keterampil-
an karyawan dalam bekerja. Salah satu masalah dari desain kerja
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dalam memaksimalkan efisiensi terkait dengan penurunan kepuas-
an karyawan, peningkatan turnover dan tingkat absensi, serta ke-
sulitan pengelolaan karyawan yang memiliki pekerjaan yang seder-
hana (Hackman & Lawler, 1971). Program yang paling populer
seperti total guality management (Deming, 1986; Juran et al 1988,
Waldman, 1994) dan reengineering (Hammer et al, 1993). Keber-
hasilan desain kerja menghasilkan pengaruh pada peningkatan peri-
laku positif (seperti kinerja) dan sikap (seperti kepuasan) dan me-
ngurangi perilaku negatif (seperti tingkat ketidak hadiran), persepsi
(ambiguitas dan konflik) dan kenyamanan (kegelisaahan, stres, ke-
inginan untuk keluar, terbebani) (Humphrey, 2007).

Desain kerja memiliki karakter pokok vaitu: tugas, penge-
tahuan, sosial, dan karakter pekerjaan (Morgeson dan Campion,
2003). Aspek-aspek desain kerja ini memberikan andil yang ber-
beda pada kinerja. Dukungan terbesar untuk kinerja pada disain
kerja ini adalah rerata karakter pengetahuan (Humphrey, 2007).

Karakter pengetahuan yang dimaksud ditunjukan pada se-
perangkat pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang di-
butuhkan dan ada pada diri seseorang (Morgeson, 2006). Selain itu,
karakter pengetahuan meliputi kompleksitas pekerjaan, proses n-
formasi, penyelesaian masalah, keragaman keterampilan dan spe-
stalisasi (Campion & McClelldan, 1993, Morgeson, 2006). Karak-
ter pengetahuan lain yang signifikan mempengaruhi kinerja adalah
beban kerja, kepuasan kerja dan sikap, yang semuanya berpengeruh
pada pemmyataan kritis psikologi (Humphrey, 2007).

Hackman dan Oldham (1975, 1980) mengatakan bahwa
pernyataan kritis psikologi; pengalaman yang berarti, tanggung-
jawab pengalaman dan hasil pengetahuan (Humphrey, 2007) ber-
laku sebagai mediator (Johns et al,, 1992; Oldham, 1996). Kinerja
sebagai hasil, dimediasi secara berbeda oleh ketiga pernyataan kri-
tis psikologi ini. Studi sebelumnya juga menemukan bahwa ada
hubungan antar kinerja dengan kesesuaian personal/personal fit
(O Reilly et al 1991, Chatman 1991, Edward 1996, Judge 1996,
Saks 1997). Personal Fit terdiri dari Personal Job Fit (PJ Fit) yang
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dideskripsikan sebagai pengukuran kemampuan dari kebutuh-
an/needs-supplies dan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan
yang berbubungan dengan pekerjaan (Kristof et all, 2005).
Berdasarkan hubungan ini, kami memperkirakan ada beberapa
hubungan antar karakter pengetahuan, personal job fit dan kinerja.
Sehingga, penelitian ini dimaksudkan melanjutkan literatur desain
kerja sebelumnya, untuk pekerjaan level individu dan menyelidiki
apakah personal job fit memediasi hubungan antara karakter penge-
tahuan dalam desain kerja dengan kinerja. Kami juga mengeksplo-
rasi tipe kepemimpinan Servant Leadership menjadi moderator
dalam model ini.

Desain Kerja

Sejak studi desain kerja menjadi hal yang menarik dan ba-
nyak didiskusikan, dalam hal pengaruh desain kerja pada berbagai
outcome, model pendekatan yang berbeda, dan prediksi sifat dari
pekerjaan, serta perbedaan pengaruh pada individu baik untuk jang-
ka pendek maupun jangka panjangnya (Campion etal, 2005).

Penelitian 11 memfokuskan pada karakter pengetahuan.
Karena karakater pengetahuan memberikan kontribusi pada kinerja
sebagail sebuah outcome. Karakter pengetahuan yang terdin dai
kompleksitas pekerjaan, proses informasi, penyelesaian permasa-
lahan, keragaman keterampilan dan spesialisasi (Campion &
McClelldan, 1993, Morgeson, 2006), merefleksikan pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan dalam bekerja
(Morgeson, 2006). Kompleksitas pekerjaan adalah keluasan tugas
dalam sebuah pekerjaan yang komplek dan sulit untuk dilakukan.
Proses informasi adalah sejumlah informasi vang dibutuhkan saat
bekerja yang menunjukkan tingkat persyaratan proses data atau in-
formasi lain. Beberapa pekerjaan mensyaratkan tingkat yang lebih
tinggl dari pekerjaan yang lain (Martin & Wall, 1989; Wall &
Jackson, 1995; Wall et al., 1995). Penyelesaian masalah
menunjukkan tingkat pekerjaan mensyaratkan ide atau solusi yang
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unik dan terkait dengan syarat proses kognitif yang aktif pada
pekernjaan (Jackson, Wall, Martin, & Davids, 1993; Wall et al.,
1995). Penyelesaian permasalahan termasuk didalamnya adalah
keunikan ide, inovasi atau solusi secara umum, diagnosa dan
penyelesaian masalah/pekerjaan tidak rutin, dan menjaga pekerjaan
dart kesalahan atau memperbaiki kesalahan kerja (Jackson et al.,
1993; Wall, Corbett, Clegg, Jackson, & Martin, 1990). Seperti
halnya konsepsi ini berhubungan dengan kebutuhan kreativitas da-
lam pekerjaan dan kebutuhan informasi dari sebuah pekerjaan
(Shalley, Gilson, & Blum, 2000). Keragaman keterampilan di-
tunjukkan dengan persyaratan pekerjaan pada seseorang untuk
menggunakan sejumlah keterampilan yang berbeda dalam pe-
nyelesalan tugas (Hackman & Oldham, 1980). Hal im1 penting
karana penggunakan berbagai keterampilan berpengaruh pada ki-
nerja tugas yang beragam. Penggunaan keterampilan yang beragam
sering menjadi tantangan dan mendukung kinerja. Spesialisasi ada-
lah kebutuhan akan ilmu dan keterampilan khusus untuk menjalan-
kan tugas. Spesialisasi menunjukkan kedalaman pengetahuan dan
keterampilan pada satu area tertentu. Studi sebelumnya menunjuk-
kan karakter pengetahuan berhubungan dengan dukungan yang
tingg pada kinerja (Humphrey, 2007)
Sehimgga kami memprediksikan:

Ilipothesis 1: karakter pengetahuan memiliki hubungan positif
dengan kinerja

kesesuaian personal/Personal Fit

Kesesualan antara karakter individu dengan persyaratan pe-
kerjaan, sering digunakan sebagai variabel untuk menjelaskan ki-
nerja dan kepuasan kerja (O'Reilly, 1990). Studi personal job fit
() fit) didasari oleh dua difinisi yaitu: kesesuaian keinginan/
kesediaan dan kesesuaian kebutuhan/kemampuan. Kesesuaian
keinginan karyawan dan ketersediaan penyediaan pekerjaan
berhubungan dengan teoni PJ fit (Edwards, 1991). Bentuk vang
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paling umum dari keinginan karyawan yang adalal kebutuhan
psikologis, tujuan, nilai, kecenderungan dan pilihan. Keinginan i
berhubungan dengan apa yang bisa diberikan oleh pekerjaan seperti
bayaran, kebebasan melakukan keputusan kerja, kejelasan aturan,
karakter pengayaan dan karakter jabatan (Edwards, 1991 ). Definisi
PJ fit kedua berhubungan dengan kesesuaian antara pengetahuan
individu, keterampilan dan kemampuan (KSA) dan: kebutuhan
pekerjaan. Tipe PJ Fit ini lebih umum ditemukan pada studi tekanan
kerja, keterbatasan kinerja, dan promosi. Dalam berbagai peneliti-
an, PI Fit berhubungan dengan kinerja (Caldwell dan O'Reilly,
1990), kepuasan kerja, dan kinerja subyektif {O'Reilly, Chatman
dan Caldwell 1991, cable dan judge 1996, Chatman, 1989; Chatman
dan Barsade, 1995; Harris dan Mossholder,1996; Silverhart dan
Hinchliffe, 1996, Saks dan Ashfort 1997),

Terkait dengan studi Hackman dan Oldham (1976) yang
mengatakan bahwa karakter kerja motivasional berpengaruh pada
pertlaku dan sikap dengan pengaruh pada tiga pernyataan kritis psi-
kologi. Keragaman pendekatan konsepsional job fit berhubungan
dengan kinerja (Caldwell dan O’Reilly, 1990, Chatman dan
Caldwell 1991, cable dan judge 1996, Saks dan Ashfort 1997),
Humprey (2007) mengatakan, sebuah modifikasi mediasi hubungan
karakter motivasional dengan outcome pekerjaan adalah
keberartian pengalaman. Keberartian ini adalah mediator terbaik
dart hubungan antara karakter motivasional dengan outcome
pekerjaan, Kami menduga personal job fit berhubungan dengan
karakter pengetahuan dan kinerja sebagai sebuah outcome.

Sehingga prediksi kami adalah:

Hipothesis 2: karakter pengetuhan memiliki hubungan positif
dengan Personal Job Fit

Hipothesis 3: Personal Job Fit memiliki hubungan positif dengan
kinerja

Hipothesis 4: Personal Job Fit memediasi hubungan antara karak-
ter pengetahuan dan kinerja
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Servant Leadership

Berbagai kesimpulan meta-analisis dan referensi lanjut
pada desain kerja untuk pekerjaan tingkat individu, hanya sedikit
yang menguji hubungan antara perilaku kepemimpinan dengan
person-fit (Li 2006) seperti kesamaan antara nilai-milai karyawan
dengan pimpinan (Meglino et al, 1991), kesesuaian nilai-nilai
bawahan dengan nilai-nilai pimpinan muncul ketika bawahan
menganggap pimpinan mereka memiliki perhatian, mampu dan
sukses (Weiss, 1978). Pimpinan dapat memberikan pengaruh pada
tingkat kesesuaian pekerjaan bawahan: semakin keras usahanya
untuk meningkatkan kesesuaian kerja bawahan ini, maka akan
semakin tinggi nilai-nilai ini akan sesuai (Reichers, 1987). Indikas
ini mengarahkan kami untuk mendifinisikan desain kerja sebagai
kontribusi dari tugas, pekerjaan dan sosial serta lingkungan
organisasi dengan fokus pada hubungan antara pekerjaan dengan
lingkungan kerja yang lebih luas (Morgeson & Humphrey, 2006),
yaitu kontribusi kepemimpinan.

Variasi yang luas dalam tipe dan perilaku yang ditunjukkan
dalam kerja ini sangatlah beragam dimana pimpinan dapat meniru
herbagai tipe dan perilaku yang terekam di dalam aktivitas sehari-
harinya (Bass, 1974; Bass et al.,, 1975; Bass dan Avolhio, 1990)
seperti directive leadership, consultative leadership, participative
leadership, delegate leadership, laissez-faire, Managemeni by
exception, contingent reward, indivualisme, dukungan intelektual,
dan motivasi inspirasi. Beberapa pemimpin menggunakan beragam
tipe dan perilaku kepemimpinan sekaligus dalam aktivitas sehari-
hari mereka, sedang yang lain hanya menggunakan satu atau dua
dimensi tipe dan perilaku kepemimpinan. Hal ini bisa dilakukan
schingga tipe dan perilaku kepemimpinan ini akan memberikan arti
pada kelompok (Oshagbemi, 2005).

Penelitian saat ini menemukan konsep servant leadership.
Konsep servant leadership mulanya diawali dengan perasaan
umum bahwa seseorang ingim dilayani dan mendapatkan pelayanan
yang pertama. Ada 10 karakteristik yang mampu mengidentifi-
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kasikan servant leadership yaitu perilaku mendengar, empati,
penyadaran, perhatian, persuasif, konseptual, melayani, komitmen
pada pertumbuhan orang lain, dan membangun komunitas. Bebe-
rapa teori pendidikan seperti teori dari Bolman, Deal, Covey,
Fullan, Sergiovanni, dan Heifetz juga menjadi referensi dari
karakter-karalkter ini sebagai komponen yang paling penting untuk
pengaruh  kepemimpinan. Konsep servant-feadership yang
ditujukan pada karakter personal pemimpin seperti masalah moral
(Turner, 1998) berhubungan dengan perilaku dan sikap seperti
kepuasan kerja (Ikel, 2005), dan motivasi (Graham, 1995). Servant
leadersmemberikan layanan terbaik pada bawahan mereka tersebut
tidak hanya menjadi tuntutan moral namun juga bisa mengarahkan
pada partisipasi membangun dalam organisasi (Graham, 1993).
Sehingga riset ini juga mencoba untuk menemukan bahwa
servant leadership, menjadi moderator hubungan situasi kerja
dengan kinerja, dan prediksi kami adalah
Hipothesis 5: tipe Servant Leadership memoderasi hubungan antara
karakter pengetahuan dan personal job fir
Hipothesis 6: tipe Servant Leadership memoderasi hubungan antara
personal job fit dan kinerja
Hipothesis 7: tipe Servant Leadership memoderasi secara berbeda,
hubungan antara karaktera pengetahuan dengan personal job fit dan
hubungan antara personal job fit dengan kinerja

Cara Penelitian
Sampel dan uji hipotesis

Sampel dalam penelitian ini terdiri dari 407 responden.
Tigapuluh tiga koma empat persen sampel adalah laki-laki, usia
sampel antara 18.92 hingga 60 tahun dengan rerata 34.7 tahun.
Analisis konfirmatori menggunakan factor analysis dengan metode
maximum likelihood extraction (Costello dan Osbourne, 2005;
Fabrigar et al., 1999) untuk menguji item-item dalam angket.
Koefisien Cronbach s a digunakan untuk menguji reliabilitas ang-
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ket. Analisis regresi digunakan antuk menguji indikasi pengaruh
dan mediasi variabel. Software Amos versi 7 digunakan untuk
menguji model (arbucle dan wothke 1999, joreskog dan sorborm
2001, kelloway 1998, MecDonald dan Ho 2002, Reykov et al. 1991).
Indek fit model yang digunakan adalah Goodness of fit Indext
(GF1), Adjustment Goodness of fit Index (AGFT), Comparative fit
index (CF1), Norm Fit Index (NFI), Tucker-Lewis coefficient (TLI)
dan root mean square residual (RMR).

PEMBAHASAN
Deskriptif statistik

Tabel 1 menunjukkan nilai rata-rata, standar deviasi dan
normalitas data. Dengan jumlah sampel dimensi yang herbeda
(missing), diketahui jumlah sampel bervariasi antara 452 hingga
470, Range rerata jawaban masing-masing dimensi dan variable
bervariasi dari 1 hingga 5, dengan rerata nilai jawaban antara 3.099
hingga 4.12. Variasi penyimpangan beragam dari .40 hingga .74.
Demikian juga dengan kemiringan kurva masing-masing variable
(an dimensi bervariasi dari yang negatif .95 hingga po sitif .375.

Tabel 1. Rata-rata, standar deviasi dan normalitas data Variabel dan
dimensi

Diseriptive Statistics
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Analisis Reliabilitas dan Validitas

Koefisien cronbachs o untuk item pertanyaan karakter
pengetahuan adalah .797 dengan validitas instrumen antara 337
sampai .562. Empat item dengan nilai validitas <.3 dihilangkan.
Reliabilitas Personal job fit sebesar 764 dengan validitas item
antara 443 hingea 628, Tiga item <.3 dihilangkan. Reliabilitas /n
Role Performance sebesar .655 dengan validitas item antara .442
hingga .511. Reliabilitas Service leadership items sebesar 950
dengan validitas item antara 361 hingga .784.

Confirmatory Factor Analysis (CFA)

Item karakter pengetahuan juga dianalisis menggunakan
metode maximum likelihood extraction (Castelo dan Osborn, 2005;
fabriger et al 1999). Dengan nilai Eigenvalue, faktor pertama
sebesar 5.515, dan 29.028% variance. Ketiga faktor berikutnya
adalah 1.948 dari 10.250% hingga 39.278% nilai variance, 1.680
dari 8.845% hingea 48.122% variance, 1.316 dari 6.925% hingga
55.048% wvariance, dan 1,113 dari 5.858% hingga 60.905%
variance. Solusi dua faktor (Eigenvalue >1 criterion), meng-
gunakan metode oblique rotation (Costello dan Osbourne, 2005).

Faktor analisis Karakteristik pekejaan (JC_1,JC_2, JC _4),
proses informasi (IP_| to IP_4), penyelesaian masalah (PS_1 to
PS_4), keragaman keterampilan (SV_1 to SV_4), dan Spesialisasi
(Spec_1 to Spec_4). berdasar Tabachnick dan Fidell’s (2001),
adalah kriteria faktor yang dapat diterima adalah dengan nilai
minimal factor loading sebesar 0.32. Nilai faktor karakteristik
pekerjaan adalah antara 0.32 hingga 0.761, proses informasi adalah
antara 0.407 hingga 0.655, penyelesaian masalah adalah antara 0.33
hingga 0.54, keragaman keterampilan adalah antara 0.66 hingga
0.83, dan Spesialisasi adalah antara 0.45 hingga 0.73. Penelitian ini
menemukan bahwa hasil factor loading item konsisten untuk setiap
dimensi karakter pengetahuan. Faktor analisis Personal Job Fit
dengan menggunakan metode maxinum likelihood extraction,
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Eigenvalue, dengan faktor pertama sebesar 3.554, dan 44.425%
variance. Factor lain sebesar 1,401 dari 17.518% hingga 61.943%
variance. Penelitian ini juga menghasilkan konsistensi factor
loading item dengan dimensi pada konsep personal job fit (pf3 to
pf#)dengan nilai antara (.52 hingga 0.82.

Faktor analisis servant leadership menggunakan metode
maxcimum likelihood extraction, dengan nilai Eigenvalue, faktor
pertama sebesar | |.613, dan 50.491% variance. Dengan nilai faktor
yang lain sebesar 1.316 dari 5.721% hingga 56.212% variance dan
1 130 dari 4.914% hingga 61.126% variance. Penelitian ini juga
menghasilkan konsistensi factor load item dengan dimensi pada
konsep servant legdership. ltem sl hingga s10 menunjukkan
dimensi komitmen dengan nilai 0.42 hingga 0.75, sll to 515
menunjukkan dimensi service dengan nilai 0.49 hingga 0.59, dan
521 to 523 menunjukkan dimensi vision dengan nilai 0.495 hinga
(0.785.

Faktor analisis in role performance dengan metode
maximum likelihood extraction, dengan nilai Eigenvalue, faktor
pertama sebesar 3.047, dan 43.531% variance. Dengan nilai faktor
yang lain sebesar 1.522 dari 21.744% hingga 65.274% variance.
K onsistensi factor load item dengan dimensi pada konsep in role
performance (ipl 10 ip3), memiliki nilai 0.625 hingga 0.756.
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Overall of fit
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Gambar 1
CFA model of knowledge characteristics

Knowledge characteristics Dimension: C = Job Charactarir_,tics, P=
information processing, S=problem solving, V=8kill Variety, dan
I:=Specialization
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Multiple fit diambil untuk mengevaluasi kecukupan fit
(arbucle dan wothke 1999, joreskog dan sorborn 2001, kelloway
1998, McDonald dan Ho 2002, Reykov et al. 1991). Hasil akhir
CFA untuk model karakter pengetahuan menunjukkan tingkatan fit
yang fair dengan nilai indek: goodness of madel fit statistics
c(df=160)=3.48, Comparative fit index (CFI) = 896, Norm Fit
Index (NFT) = 871, dan root mean square error of approximation
(RMSEA)=0.063.

Hypothesis testing

Tabel 2 gambaran hubungan antara semua dimensi karakter
pengetahuan dan in role performance (r-JC=.227, 1-IPs=.133, 1~
PS= 228 r-SV=.206, r-spec=.275) menunjukn nilai yang si gnifikan
(p < 0.01), sehingga mendukung hipothesis-1. Hubungan antara
dimensi karakter pengetahuan (selain problem solving) dan
personal job fit (r-JC=.135, r-1Ps=220, r-SV=.184, r-spec=.355)
menunjukkan nilai yang signifikan (p < 0.01), sehingga men-
dukung hipothesis-2. Hubungan antara personal job fit dengan in
role performance (r=.274) juga significant (p < 0.01), hingga men-
dukung hipothesis-3.

Tabel 2. Korelasi antara karakteristik responden dengan variabel
penelitian

. 1 2 3 4 5 6 7
l. Job Complexcity
2. information -035

Process

1, Problem Solving  .136%* 357**
4. Skill Variety -010 3B9** 308%*
5. Specification 088 .463%* 308%* 443
6. personal job fit 134%* 220** 064  .184%% 355**
7. inrole perfor- 327%e _153%% 2QR%+ 200%F 275%F 274%*

mance
8 Servant leadership 228%* 112%* .120% .178%* b AP W )
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Mediasi Personal Fit

Hackman dan Oldham (1976) mengatakan bahwa karakter
kerja motivasional mempengaruhi perilaku dan sikap melalui
pengaruh tiga pernyataan kritis psikologi: pengalaman yang berarti
(vaitu tingkat seseorang merasa pekerjaan tersebut memiliki nilai
dan berarti), tanggungjawab pengalaman (yaitu tingkat seseorang
merasa hasil kerjanya terukur), dan hasil pengetahuan (yaitu tingkat
perhatian seseorang pada tingkat kinerjanya) serta keragaman
pendekatan konsepsional dari personal job fit dan hubungannya
dengan kinerja (Caldwell dan O'Reilly, 1990, Chatman dan
Caldwell 1991, cable dan judge 1996, Saks dan Ashfort 1997).
Kami juga menduga bahwa personal job fit berhubungan dengan
karkteristik pengetahuan dan kinerja serta memediasi hubungan
antara karakter ini dengan outcome nya. Penelitian ini mengguna-
kan tiga pendekatan perumusan berdasarkan baron dan Kenny
(1986). Personal fit akan menjadi mediator hubungan antara karak-
teristik pengetahuan atau dimensinya dengan in role performance.
Dengan prosedur regresi mediator pada variabel independent, dan
kemudian regresi variabel dependent secara simultan dengan
variabel independent dan mediator. Berdasarkan Baron dan Kenny
(1986), mediasi ditunjukkan jika variabel independent mempenga-
ruhi mediator pada rumusan pertama dan variabel dependent pada
rumusan kedua, mediator mempengaruhi variabel dependent pada
rumusan ketiga dan pengaruh pada variabel independent pada
variabel dependent lebih kecil dari rumusan ketiga daripada
rumusan kedua. Tabel-3 menunjukkan bahwa personal job fit
menjadi mediasi secara parsial hubungan antara karakter
pengetahuan dengan kinerjalin role performance (B=.348%%;
B'=.288*%), personal job fit menjadi mediasi secara parsial
hubungan antara karakteristik kerja dengan kinerja ([=.227*%
B'=.194**), personal job fit menjadi mediasi secara penuh
hubungan antara proses informasi dengan kinerja (B=.153*%;
p'=.097), personal job fit menjadi mediasi secara parsial hubungan
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antara keragaman  keterampilan dengan kinerja (B=.209%*;
[} 156%*), personal job fit menjadi mediasi secara parsial
hubungan antara penyelesaian masalah dengan kinerja (f=.228**;
[V 208%*), personal jib fit menjadi mediasi secara parsial
hubungan antara Spesialisasi dengan kinerja (p=.275%*%;
|37 202*%%*). Sehingga hipothesis-4 terbukti.

label 3. Analisis regresi mediasi untuk karakteristik pengetahuan

_ Dependent Pl
wep  Independent Variable vs:i';h?: inﬂﬂ]‘ende‘nl F R?
viriahle

| karakteristik Personal Job 303 = 40366 0 0.094
pengetalsan fit

I karakteniztik Kinerja 348 . .12
pengetahuan

3 karakteristik Kinerja (28K s 34017 M D153
pengetahuan
Personal Job fit Kinerja 274 ¥ 3EIE 0075

| karaktenstik Personal Job 134 Lo 1209 = 0.018
pekerjaan tit

2 karaktenistik Kinerja 227 = 21105 o+ Q052
pekerjaan

3 larakteristik Kinerja 194 o 249004 (0115
pekerjaan

I Proses informasi Personal Job 220 w* 20434 **+ (0.049

fit

2 Proses miormasi Kinerja 153 uid 9366 - w* 0023

3 Proses informasi Kinerja 097 17.785  *# 0084

I Keragaman Personal Job 184 4% 13878 0.034
keterampilan fit

2 Keragaman Kinerja 209 *#O17E2 ** 0.043
keterampilan

3 Keragaman Kinerja 156 *» 201 *= 0097
keterampilan

| Penyclesaian masalah Personal Job A6 1.633 0004

fit
2 Penyelesaian masalah Kinega 228 ®=*  21.5%4 = 0052
3  Penyelesaian masalah Kinerja 208 26050 ** 0118
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|  Spesialisasi Personal Job 355 *% 57536 **  0.126
fit

2 Spesialisasi Kinetja 275 “* 397 * 0.076

3 Spesialisasi Kinerja 202 ** 24368 ** 0112

*% Qignificant at the 0.01 level
* Significant atthe 0.05 level

Moderasi dengan Servant Leadership

Efek moderasi pada karakteristik pengetahuan dan personal
job fitdankinerja

Servant-leadership yang ditujukan pada karakter personal
pemimpin seperti masalah moral (Turner, 1998) berhubungan de-
ngan perilaku dan sikap seperti kepuasan kerja (lkel, 2003), dan
motivasi (Graham, 1995). Servant leaders memberikan layanan
terbaik pada bawahan mereka tersebut tidak hanya menjadi tuntut-
an moral namun juga bisa mengarahkan pada partisipasi mem-
bangun dalam organisasi (Graham, 1995).

Tabel 4. Analisis regresi moderasi Servant leadership pada karak-
teristik pengetahuan

for
Equa- i Dependent AR . y .
o Independent Variable Variable AR ohan |n1!¢p}.ndeul
varinhle
Karakteristik Personal Job Fit 094 07 "
pengetahuan
l Servant leadership Personal Job Fit (g 7%* 217 e
2 Know * SL Personal Job Fit Jogee 316 e
Personal Job Fit Kinerja OT3% 274 e
| Servant leadership  Kinerja D6R** 261
2 PE» Rl Kinerja A16** G4l i

** Significant at the 0.01 level
* Significant at the 0.05 level
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Tabel 4 memperlihatkan Service Leadership menjadi
moderator hubungan antara pengetahuan dan personal job fit ([ dan
AR change dari X*Mo signifikan), hingga mendukung hipotesis-5
dan memperlihatkan Service Leadership menjadi moderator
hubungan antara personal job fit dan kinerja (P dan AR change dari
X*Mo signifikan), hingga mendukung hipotesis-0.

Tabel 5. Pengaruh moderasi tiap vari abel independent:

[i for
|ndependent Variable Dependent Variable independent
variable

Servant Leadership Personal job fit 217 v
Know * 5L Personal job fit A6

High know [X+pMo (SD)=.217 + 316 (.5T) =397

Low know X+ Mo (-8D)= 217+ .316 (-.57)=.037
Servant Leadership Kinerja 6] **
PF * 5L KtnErjﬂ 341 o

HighPF  pX+pMo (SD) =.261 + 341 (,57) =435
LowPF  [X+ BMo (-SD)= 261 + 341 (-57) = .067

Tabel 5 menunjukkan nilai dari pengaruh moderasi me-
nunjukkan tinggi dan rendah untuk tiap variabel independen dari
servant leadership memoderasi karakteristik pengetahuan labih
kecil dari servant leadership memoderasi personal job fit, hingga
mendukung hipotesis-7.

SIMPULAN

Diskusi

Dengan temuan dalam penelitian ini, semua dimensi karak-
teristik pengetahuan berhubungan dengan kinerja. Hal ini konsisten
dengan studi yang dilakukan oleh Humphrey (2007). Penelitian ini
menguatkan bahwa kompleksitas pekerjaan adalah keluasan tugas
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dalam sebuah pekerjaan yang memiliki katagori komplek dan sulit
untuk dilakukan. Proses informasi berarti sejumlah proses informa-
s1 yang dibutukan saat bekerja yang menunjukkan tingkat pekerjaan
mensyaratkan adanya proses data atau informasi lain Beberapa
pekerjaan mensyaratkan tingkat yang lebih tinggi dari proses mo-
nitor dan proses informasi aktif dari pekerjaan yang lain (Martin &
Wall, 1989; Wall & Jackson, 1995: Wall et al,, 1995). Penyelesaian
masalah menunjukkan tingkat pekerjaan dengan mensyaratkan ide
atau solusi yang unik dan terkait dengan syarat proses kognitif yang
aktif pada pekerjaan (Jackson, Wall, Martin, & Davids, 1993; Wall
et al.. 1995). Penyelesaian permasalahan termasuk di dalamnya
adalah keunikan ide, inovasi atau solusi secara umuii, diagnosa
dan penyelesaian masalah yang tidak rutin, dan menjaga pekerjaan
dari kesalahan atau memperbaiki kesalahan kerja (Jackson et al.,
1093: Wall, Corbett, Clegg, Jackson, & Martin, 1990). Penyelesaian
masalah juga mampu untuk menjadi peluang bagt karyawan untuk
menyelesaikan pekerjaan yang menantang, situasi yang memberi-
kan peluang menunjukkan dan menguatkan perasaan kemampuan
mereka dalam bekerja (Decit & Ryan, 2000). Keragaman keteram-
pilan ditunjukkan dengan persyaratan pekerjaan pada seseorang
untuk menggunakan sejumlah keterampilan yang berbeda dalam
penyelesaian tugas (Hackman & Oldham, 1980). Hal ini penting
untuk keragaman keterampilan yang berbeda karena penggunaan
berbagai keterampilan berpengaruh pada kinerja tugas yang
beragam. Penggunaan keterampilan yang beragam sering menjadi
tantangan dan mendukung kinerja. Spesialisasi ditunjukkan bahwa
sebuah pekerjaan membutuhkan ilmu dan keterampilan khusus
untuk meningkatkan kinerja pekerjaanya (Morgeson & Campion,
2002). Dan juga mampu untuk menjadikan pekerjaannya lebih
memotivasi dengan adanya pemahaman Yyang mendalam
(Humprey, 2007).
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Dimensi Karakteristik pengetahuan (tidak termasuk pe-
nyelesaian masalah) berhubungan dengan personal job fit. Hal ini
sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Kristof dkk (2005). Karakterisik ini adalah salah satu dari kesesuai-
an kemampuan yang dibutuhkan dari person job fit (Edwards, 1991)
seperti keragaman keterampilan atau spesialisasi dengan kebutuhan
pekerjaan seperti kompleksitas pekerjaan. Penelitian ini
mendapatkan temuan bahwa penyelesaian masalah tidak dibutuh-
kan pada kesesuaian kemampuan.

Hubungan antara personal job fit dan kinerja sesuar dengan
penelitian sebelumnya. Kesesuaian ini termasuk didalammnya satu
kesatuan keterampilan dan kemampan yang memungkinkan untuk
keberhasilan kinerja pada pekerjaan tertentu (Caldwell dan
O’'Reilly, 1990, O'Reilly, Chatman dan Caldwell 1991), dan
per sonal job fit signifikan pada outcome kerja (Saks dan Ashfort
1997, Cable dan judge 1996, Chatman, 1989; Chatman dan
Barsade, 1995:; Harris dan Mossholder, 1996, Silverhart dan
Hinchliffe, 1996).

Temuan bahwa personal job fit menjadi mediator hubungan
antara proses dimensi informasi dari karakteristik pengetahuan dan
kinerja mensiratkan bagaimana aspek pekerjaan dan karakter indi-
vidu di terjemahkan pada kinerja. Proses informasi telah di-
hubungkan secara teori dengan (Morgeson & Humphrey, 2006).
Hal ini mengindikasikan adanya perubahan persyaratan pekerjaan
dalam hal penyelesaian kerja. Hubungan langsung ini memiliki
nilai vang kecil. Personal job fit meningkatkan nilai Re, hubungan
antara proses informasi dengan kinerja memiliki nilar antara 0.023
hingga 0.084, perubahan persyaratan dalam hal melengkapi
pekerjaan.

Service Leadership memoderasi hubungan antara karak-
teristik pengetahuan dengan personal job fif, dan memoderasi
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hubungan antara personal job fit dengan kinerja. Hal ini konsisten
dengan penelitian sebelumnya. Penelitian sebelumnya menunjuk-
kan bahwa kepemimpinan berhubungan dengan aturan kerja yang
diperluas. Dengan melakukan penyelidikan servant leadership, Ka-
mi telah menunjukkan bahwa individu yang mendapatkan layanan
lebih besar akan mampu menyelesaikan pekerjaannya lebih banyak
(Hofmann et al., 2003). Pengaruh moderasi servant leadership
menunjukkan memoderasi karakteristik pengetahuan lebih kecil
daripada memoderasi personal job fit.

Implikasi manajerial

Terkait dengan mediasi personal job fit pada hubungan
antara proses informasi karakteristik pengetahuan dengan kinerja,
penelitian ini memiliki beberapa implikasi. Yang pertama, pene-
litian ini memberikan tambahan pemahaman mengenal penyataan
kritis psikologi yang berfungsi menjadi mediator (Johns et al,
1992: Oldham, 1996, Humphrey, 2007) dari penelitian sebelumnya
(Humphrey, 2007) yang berfungsi sebagai mediator (Johns et al.,
1992: Oldham, 1996). Dengan penyelidikan pada karakteristik pe-
ngetahuan, penelitian ini menunjukkan personal job fit memediasi
proses informasi karakteristik pengetahuan pada kinerja. Penemuan
ini menjadi penting walaupun personal job fit menjadi mediasi
hanya pada dimensi proses informasi karakteristik pengetahuan.
Yang kedua, kebutuhan informasi pada sebuah jabatan akan mem-
bantu pekerjaan terselesaikan dengan lebih baik. (Saks dan Ashfort
1997). Penelitian ini memprediksikan bahwa hal ini akan ber-
pengaruh bagaimana arus informasi berlaku dalam sebuah
pekerjaan, dan struktur organisasi.

Servant leadership berlaku sebagai moderator hubungan
antara karakteristik pengetahuan dengan personal job fit dan hu-
hungan antara karakteristik pengetahuan dengan kinerja. Implikasi
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adalah bahwa penelitian ini menambah pemahaman kami tentang
indikasi definisi desain kerja sebagai tambahan dari tugas, pe-
kerjaan dan sosial serta lingkungan organisasional, yang fokus pada
hubungan antara sebuah pekerjaan dengan lingkungan ketja vang
lebih luas (Morgeson & Humphrey, 2006). Penelitian sebelumnyva
mengatakan bahwa servant leadership berhubungan dengan peri-
laku dan sikap seperti kepuasan kerja (Ikel, 2005), dan motivasi
(Graham, 1995). Penelitian ini menunjukkan bahwa servant leader-
ship bisa digunakan pada kesesuaian dan penyelesaian tugas
(Oshagbemi, 2005). Penelitian ini juga memberikan tambahan
pemahaman tantang bagaimana seorang pemimpin harus memiliks
perasaan untuk memberikan pelayanan dan memberikan pelayanan
yang pertama ( Turner, 1998, Ikel, 2005, Graham, 1995)

Keterbatasan penelitian dan arahan penelitian yang akan
datang

Di samping adanya beberapa kontribusi dari penelitian ini.
penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan. Misalnya
penelitian ini hanya memiliki satu jenis jabatan responden, yaitu
pengajar dari berbagai tingkatan lembaga pendidikan. Walaupun
hal ini membawa tambahan pemahaman pada satu aturan
karakteristik pengetahuan dari desain kerja, berhubungan dengan
penjelasan dari penemuan penelitian ini (yaitu personal job fir.
kinerja dan servant leadership), masih terbuka pertanyaan terkait
dengan generalisasi hasil penelitian ini untuk jenis jabatan dan
pekerjaan yang berbeda. Hal ini juga penting untuk menerima
bahwa ukuran kinerja fokus pada kinerja “in role performance”
(O'Reilly dan Chatman 1986). Kinerja “Extra role performance”
seperti organizational citizenship behavior-OCB (Katz, 1964,
Larry J William, 1991) tidak termasuk dalam penelitian ini. /n role
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performance pada penelitian ini merefleksikan aktivitas yang
secara formal menjadi bagian dari pekerjaan dan mendukung
aktivitas teknis organisasi, sedangkan OCB merefleksikan aktivitas
vang mendukung organisasi, sosial dan lingkungan psikologi
‘Borman & Motowidlo, 1993). Hasil penelitian kami dibatasi pada
in role performance karena desain pekerjaan yang dimaksud dalam
oenelitian ini merefleksikan karakteristik pengetahuan dimana
clemen extra role performance merefleksikan karakter sosial dalam
desain pekerjaan (Morgeson, 2006).

Akhirnya, walaupun hasil penelitian ini mendukun
hipotesis yang ada, penelitian lanjut masih terbuka untuk
melibatkan kinerja “extra role performance” dan mengeksplorasi
nekerjaan dan jabatan yang berbeda. Juga bisa dikembangkan untuk
menginvestikasi variabel mediasi lain serta beragam moderator.
Untuk memastikan penyebab yang digunakan dalam model ini,
penelitian dengan menggunakan metode eksperimen atau quasi
experimental dibutuhkan untuk membantu mengembangkana
penjelasan alternatif lain dari hasil penelitian ini (Morgeson, 2006).
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