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Abstract

This study analyses the influence of strategy servant leadership, competencies, and learning organisation
on official performance, the influence of strategy servant leadership with competencies intervening
variables on official performance, and the influence of learning organisations with competencies as
variables intervening on official performance. There are 127 respondents in the Regional Office of
Manpower and Transmigration Department DK| Jakarta. The analysis data technique in this research uses
Structural Equation Modelling (SEM) analysis operated by the Analysis of Moment Structure (AMQOS) 22
program. This study shows that strategy servant leadership, learning organisations, and competencies are
significant positive effect (5,163); on official performance Regional Office of Manpower and
Transmigration Department DKI Jakarta. All variables influence official performance.
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Pendahuluan

Senge dalam Munandar, (2010),
mengemukakan bahwa Strategi perusahaan
dalam berkompetisi adalah dengan cara
memperkuat kapasitas organisasi dan sumber
daya manusia yang dimiliki. Sumber daya
manusia mempunyai fungsi yang penting
dalam pencapaian produktivitas kerja
organisasi. Pengelolaan sumber daya
manusia tidak lepas dari faktor pegawai yang
diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin
demi mencapai tujuan organisasi. Organisasi
pembelajar memiliki beberapa dimensi yang
di dalam dimensi tersebut juga menekankan
pada group learning, yakni proses
pembelajaran yang dilakukan dalam sebuah
organisasi, begitu juga dalam organisasi
pemerintahan.  organisasi  pemerintahan
dijalankan oleh pemerintah dan kegiatan
kerja dilakukan oleh pegawai negeri sipil
sesuai dengan peraturan yang ditetapkan oleh
pemerintahan.

Strategi kepemimpinan yang baik
dapat memacu pegawai untuk bekerja secara
disiplin, yaitu mampu memenuhi standar
kerja, norma-norma atau aturan yang telah
ditetapkan jika kompetensi kerja pegawai
kurang maka, kinerja dalam Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta ikut
menurun. Dalam konteks ini, kepemimpinan
dan Learning organization (Organisasi
Pembelajar) merupakan instrumen untuk
mencapai suatu tujuan.

Kepemimpinan yang melayani akan
menanamkan pengaruh untuk pegawai
sehingga mereka mau bekerja secara fokus
pada pencapaian tujuan yang dikehendaki.
Pemimpin berusaha agar anggotanya mau
dan  mampu bekerja dengan  baik.
Keterlibatan  pemimpin  dalam  upaya
meningkatkan kinerja Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi DKI Jakarta serta
pertumbuhan prilaku pegawai diterapkan
dalam suatu model kepemimpinan yang
dikenal sebagai kepemimpinan yang

melayani atau servant leadership, Astohar
(2012). Kepemimpinan yang melayani akan
menanamkan pengaruh untuk pegawai
sehingga mereka mau bekerja secara fokus
pada pencapaian tujuan yang dikehendaki.

Dalam menjalankan tugas kenegaraan
dan jabatan yang diemban pegawai negeri,
maka setiap pegawai negeri harus memiliki
kemampuan dan kualitas yang baik serta
dengan tingkat kompetensi yang tinggi.
Kompetensi dalam hal ini lebih berperan
pada dimensi perilaku individu untuk
menyesuaikan suatu pekerjaan dengan baik.
Menurut Spencer & Spencer dalam Sadana
(2015) menjelaskan bahwa kompetensi
adalah  karakteristik ~yang  mendasari
seseorang berkaitan dengan efektivitas
kinerja individu dalam pekerjaannya atau
karakteristik dasar individu yang dimiliki
hubungan kausal atau sebagai sebab akibat
dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif
atau berkinerja prima atau superior ditempat
kerja atau pada situasi tertentu.

Penulis juga mencoba mengaitkan
belum optimalnya pelayanan kepegawaian di
Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi DKI
Jakarta dengan masalah kontribusi yang
nyata dalam menanggulangi masalah
penganguran. Kinerja dalam organisasi
merupakan jawaban dari berhasil atau
tidaknya tujuan organisasi yang telah
ditetapkan. Umam (2010) mendefinisikan
kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
individu atau organisasi sesuai dengan peran
atau tugasnya dalam periode tertentu, yang
dihubungkan dengan ukuran nilai atau
standar tertentu.

Tinjauan Teori

Servant Leadership

Servant leadership atau kepemimpinan
pelayan adalah konsep kepemimpinan etis
yang diperkenalkan oleh Robert K. Greenleaf
(1904-1990).  Greenleaf  membicarakan
keperluan akan jenis baru  model
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kepemimpinan, suatu model kepemimpinan
yang menempatkan pelayanan kepada orang
lain, termasuk pegawai, pelanggan dan
masyarakat sebagai prioritas nomor satu.
Taylor et al (2013) menjelaskan bahwa pada
awalnya servant leadership yang
dikemukakan oleh Greenleaf merupakan
paradigma kepemimpinan yang berbeda.
Menurut Parris dan Peachey dalam
Davenport  (2015) servant leadership
merupakan teori yang memiliki fokus
melayani orang lain dan membentuk
organisasi yang bekerja untuk masa depan
yang lebih baik dengan cara melayani orang
lain.

Dimensi  dari  Servant Leadership
menggunakan pengembangan dimensi dari
Barbuto dan Wheeler (2006), serta Wong and
Page (2003) dimensi Servant Leadership
adalah sebagai berikut: 1) Tindakan
(Altruistic calling), 2 ) Empati (Emotional
healing), 3) Bijaksana (Wisdom), 4) Mencari
solusi (Persuasive mapping), 5) Tumbuh
(Organizational stewardship), 6) Berjiwa
Sosial (Humility), 7) Melayani (Service).

Organisasi Pembelajar

Menurut McShane dan Mary Ann Von
Glinow (2012). “Organizational Learning a
perspective that organizational effectiveness
depends on the organization’s capacity to
acquire, share, use, and store valuable
knowledge.” Mark E. Smith dan Marjorie A.
Lyles (2011) “Organizational learning is the
idea an organization could learn and
knowledge could be stored over time.

Menurut Senge (1990) orang yang ingin
bersaing dalam lingkungan bisnis, harus
menjadikan  organisasinya  ‘“‘organisasi
belajar” dengan cara terus menerus
beradaptasi terhadap lingkungan yang terus
berubah. Dijelaskan dalam The Fifth
Discipline  Senge  (1990), learning
organization (LO) adalah organisasi yang
orang — orangnya secara terus menerus
mengembangkan kapasitasnya guna

menciptakan hasil yang mereka inginkan,
dengan pola berpikir baru, memberi
kebebasan kepada orang — orang didalamnya
secara terus menerus belajar sesuatu secara
bersama-sama. Inti konsep tersebut bahwa
membangun learning organization pada
dasarnya adalah membangun individu —
individu pembelajar dalam organisasi.
Menurut Munandar (2009)
mengemukakan  karakteristik  organisasi
pembelajar organisasi sebagai berikut :

1. Dalam hubungan dengan lingkungan
maka organisasi  bersifat lebih
dominan dalam menjalin hubungan,

2. Manusia hendaknya berperilaku
proaktif,

3. Manusia pada dasarnya adalah

makhluk yang baik,

Manusia pada dasarnya dapat diubah,

Dalam hubungan antar manusia,

individulisme dan  kolektivisme

samasama penting;

6. Dalam hubungan atasan-bawahan
kesejawatan atau partisipatif dan
paternalistik sama-sama pentingnya,

7. Orientasi waktu lebih berorientasi
pada masa depan yang pendek,

8. Untuk penghitungan waktu lebih
digunakan satuan waktu yang
medium,

9. Jaringan informasi dan komunikasi
berkesinambungan secara lengkap,

10. Orientasi hubungan dan orientasi
tugas sama-sama pentingnya.

11. Perlunya  berpikir  secara
sistematis. Dari uraian di atas maka
dapat disimpulkan bahwa
karakteristik pembelajaranorganisasi
adalah keyakinan bahwa individu
adalah proaktif untuk meningkatkan
kualitas diri, berusaha maju dan terus
belajar dengan menciptakan iklim
organisasi yang terbuka dan arus
informasi yang jelas.

Kompetensi

o s~
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Menurut Spencer dan Spencer dalam
Sadana  (2015) menjelaskan  bahwa
kompetensi  adalah  karakteristik  yang
mendasari  seseorang berkaitan dengan
efektivitas ~ kinerja  individu  dalam
pekerjaannya atau  karakteristik  dasar
individu yang dimiliki hubungan kausal atau
sebagai sebab akibat dengan kriteria yang
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima
atau superior ditempat kerja atau pada situasi
tertentu.  Menurut Mc.Clelland  dalam
Sedarmayanti (2011) menjelaskan bahwa
kompetensi adalah karakteristik mendasar
yang dimiliki seseorang yang berpengaruh
langsung terhadap, atau dapat
memprediksikan kinerja yang sangat baik.
Edison et al (2016) Kompetensi adalah
kemampuan individu untuk melaksanakan
suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki
keunggulan yang didasarkan pada hal-hal
yang menyangkut pengetahuan (knowledge),
keahlian (skill), dan sikap (attitude).

Dessler (2010) menyatakan pentingnya
kompetensi karyawan adalah sebagai berikut:
1) Untuk mengetahui cara berpikir sebab-
akibat yang kritis, 2) Memahami prinsip
pengukuran yang baik, 3) Memastikan
hubungan  sebab-akibat  (causal), 4)
Mengkomunikasikan hasil kerja strategis
sumber daya manusia pada atasan.

Kemudian Carrol dan McCrackin
dalam Vikram dan Sandeep (2014),
menyusun kompetensi menjadi tiga kategori
utama, yaitu:

1. Kompetensi Inti (Core
Competencies)

2. Kompetensi Kepemimpinan /
Manajerial ( Leadership / Managerial
Competencies )

3. Kompetensi Fungsional (Functional
Competencies)

Kinerja

Menurut Rivai (2013), kinerja merupakan
suatu istilah secara umum yang digunakan
sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas

dari suatu organisasi pada suatu periode
dengan suatu referensi pada sejumlah standar
seperti biaya masa lalu yang diproyeksikan
dengan dasar efisiensi, pertanggungjawaban
atau  akuntabilitas  manajemen  dan
semacamnya. Siswanto dalam Muhammad
Sandy (2015), “Kinerja ialah prestasi yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaan yang diberikan
kepadanya”.

Definisi Kinerja organisasi yang
dikemukakan oleh Bastian dalam Hessel
Nogi (2010) sebagai gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan tugas dalam
suatu organisasi, dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, misi, dan visi organisasi tersebut.

Pengukuran Kinerja menurut
Whittaker dalam Nurhapna, Setya Haksam
(2014) terdiri dari beberapa 4 langkah yaitu:

1. Menetapkan sasaran, tujuan dan hasil
yang  diinginkan  pada  saat
perencanaan strategis.

2. Merumuskan indikator kinerja dan
ukuran Kinerja

3. Mengukur tingkat  ketercapaian
tujuan, sasaran dan strategi.

4. Mengevaluasi kinerja dan
memanfaatkan hasil evaluasi untuk
perbaikan kinerja organisasi dimasa
yang akan datang.

Persyaratan persyaratan standar Kinerja
sebagaimana yang dijelaskan Abdullah
(2014) antara lain:

a. Terdapat hubungan yang relevan
dengan strategi organisasi

b. Mencerminkan keseluruhan tanggung
jawab pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya.

c. Memperhatikan pengaruh faktor-
faktor di luar kontrol pegawai.

d. Memperhatikan teknologi dan proses
produksi.
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e. Sensitif, dapat membedakan antara
kinerja yang dapat diterima dan yang
tidak dapat diterima.

f. Memberikan  tantangan  kepada
pegawai. Realistis, dapat dicapai oleh

pegawai.

g. Dapat diukur dan ada alat ukur untuk
mengukur  pencapaian  standar.
Standar harus
konsisten.

Kerangka Pemikiran

Strategi
Servant Leadership

Xy

Organisasi Pembelajar

X)

Sumber : Data dikonstruksi  untuk
dikembangkan
oleh peneliti (2019)

Hi

Terdapat  pengaruh  strategi  servant
leadership, organisasi pembelajar dan
kompetensi terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

Hz

Terdapat pengaruh langsung strategi servant
leadership terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

Hs

Terdapat pengaruh langsung organisasi
pembelajar terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

Hs

Terdapat pengaruh langsung kompetensi
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DK Jakarta.

Hs
Terdapat  pengaruh  strategi  servant
leadership dengan variabel  kompetensi

sebagai intervening terhadap kinerja Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

He

Terdapat pengaruh organisasi pembelajar
dengan  variabel kompetensi  sebagai
intervening terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

Metodologi

Operasionalisasi Variable
Berikut adalah operasional Variable yan di
gunakan dalam penelitian ini :

Servant Leadership (X1), Sebagain
perilaku atasan yang berdasarkan keinginan
untuk melayani sehingga bawahan menjadi
lebih berkuasa, bertanggungjawab, bijak,
sehat, dan mendapatkan otonomi.( Barbuto
dan Wheeler ,2006 ), Dimensi nya adalah :
Tindakan  (Altruistic calling), Empati
(Emotional healing), Bijaksana (Wisdom),
Mencari  solusi  (Persuasive mapping),
Tumbuh (Organizational stewardship),
Berjiwa Sosial  (Humility), Melayani
(Service)

Organisasi Pembelajar (Xz), adalah
organisasi yang orang — orangnya secara
terus menerus mengembangkan kapasitasnya
guna menciptakan hasil yang mereka
inginkan, dengan pola berpikir baru,
memberi kebebasan kepada orang — orang
didalamnya secara terus menerus belajar
sesuatu secara bersama-sama. Inti konsep
tersebut bahwa membangun learning
organization  pada  dasarnya  adalah
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membangun individu — individu pembelajar
dalam organisasi.(Senge dalam Munandar,
2010), Dimensi nya adalah : Personal
Mastery (Penguasaan Pribadi), Mental
Models (Model Mental), Shared Vision
(Penjabaran Visi Bersama), Team Learning
(Pembelajaran  Tim), System  Thinking
(Sistem Berfikir)

Kompetensi (Y), Karakteristik yang
mendasari  seseorang berkaitan dengan
efektivitas  kinerja  individu  dalam
pekerjaannya atau  karakteristik  dasar
individu yang dimiliki hubungan kausal atau
sebagai sebab akibat dengan kriteria yang
dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima
atau superior ditempat kerja atau pada situasi
tertentu.( Spencer dan Spencer dalam
Moeheriono, 2010). Dimensi nya adalah :
watak, motif, konsep diri, pengetahuan dan
keterampilan.

Kinerja Dinas (Z), Service Quality
(Servqual) merupakan alat untuk mengukur
kualitas layanan yang dapat digunakan untuk
menganalisa penyebab dari permasalahan
layanan dan mengerti bagaimana kualitas
layanan dapat diperbaiki. (Parasuraman
(1990) dalam Khoirul (2017). Dimensi nya
adalah : Tangibles (Bukti Terukur),
Reliability (Keandalan), Responsiveness
(Daya Tanggap, Assurance (Jaminan),
Empathy (Empati).

Teknik Pengumpulan Data

Kuisioner yang disebarkan 127
eksemplar, namun koesioner yang berhasil di
penuhi sebanyak 106 kuisioner yang
memenuhi Kkriteria. Karakteristik responden
yang menjadi subjek dalam penelitian ini
terdiri dari usia, jenis kelamin, pendidikan,
masa bekerja. Dalam kuisioner responden
tidak perlu mencantumkan identitas pribadi
atau nama untuk kerahasiaan informasi yang
diberikan responden.

Sample Penelitian

Tipe sampling probabilitas yang
diambil adalah Simple Random Sampling.
Sampling acak sederhana (Simple Random
Sampling) proses sampling dalam cara
tertentu dimana semua elemen dalam
populasi yang didefinisikan mempunyai
kesempatan yang sama, bebas dan seimbang
dipilih sebagai sampel, semua jumlah
populasi beradasarkan data Pegawai Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta
sebanyak 127 orang akan digunakan sebagai
sampel.

Metode Analisis Data

Dalam pengujian ini model
yang digunakan adalah  model
kausalitas untuk menguji hipotesis yang
diagjukan  teknik  analisis  yang
digunakan  adalah SEM  yang
dioperasikan dengan menggunakan
program AMOS 21.0.

Analisis dan Pembahasan Penelitian

Uji Validitas

Jadi df yang digunakan adalah 106-2 = 104
pada tingkat signifikan 0.05 maka
menghasilkan nilai r tabel (uji dua sisi)
sebesar 0,1427.

Tabel 1
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Hasil Uji Validitas
Sumber : Data yang diolah, 2019

Table 2
Varabel Tiem Corrected item-fotal Keferanzan Hasil Uji Reabilitas
correlstion
Sirateg Servanr | GL1 A0 Talid
: 2T iEE Talid
) T T Talid
i 158 Talid
LT RS Talid
L3 1568 Talid
LT 1500 Talid
i i Talid
2T 1878 Talid
IR il Talid
ELTT 1568 Talid
LI LS Talid
LTS 568 Talid
FIRE: 7R Talid
Drpanias [ 181 Talid
Pembelajaran [8)204 Pk Valid
o) i) 1810 Talid
s 1873 Talid
[ T30 Talid
[0 Y Talid
[ B Talid
oot =0 Talid
[ (LI Talid
0] 5] Talid
| Epmpetensi EOT YR Valid
(1] T T80 Talid
A 1303 Talid
T RS Talid
B 1303 Talid
[ EOT BT Valid
BT 1547 Talid
[ EOT TIH Talid
e 737 Talid
AR T3 Talid
Kinerja Dimas | FD1 T Talid
@ FI gL Talid
jony 138 Talid
A 1368 Talid
JoAn5) IRE) Talid
[ FDE 113 Talid
joany 1258 Talid
EE HERE) Talid
FI7 55 Talid
AR ] iRk Talid
.. .- Variahel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Uji Reabilitas i ;i
Suatu instrument penelitian dinyatakan Strategi Servant Leadership 0.781 Reliabel
reliabel apabila nilai alpha > 0,60. Hasil uji Organisasi Pembelajar 0,808 Reliabel
realibilitas dapat dilihat pada tabel berikut : ,
Kompetensi 0.797 Reliahel
Kinerja Dinas 0.629 Reliahel

Sumber : Data yang diolah, 2019
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Analisis Data .
Goodnessof | Cut-off Value | Default Model | Evaluasi

Penggambaran Model Fit Indes Model

P Chi-Square Semakin kecil, | 4.1325

_ semakin baik

8 Probability =003 0,085 Good Fit

O EI N\ CMINDF | <2,00 1,754 Good Fit

\ GH >0.90 0,895 Good Fit

O . [AGH 20390 0.901 Good Fit

S E < — TLI =090 0,904 Good Fit

-5 /=@, | CH >0.90 0,911 Good Fit

-l /A28 | RMSEA <008 0,04 Good Fit

[‘ SL12 @ -='= -

\‘- i@ Sumber : Data yang diolah, 2019

' \,, - a6, Uji  hipotesis dilakukan dengan

< A . + @ . . . .. -

- T - melihat nilai C.R (critical ratio) yang

, CECECECRCHC) terdapat pada tabel output Amos 22.0

o3

o

@ o)

s a0

!' oF%

4' 0Py

@——e{oeu]

Sumber : Data yang diolah (2019)

Gambar 1

Structur Equation Model (SEM)

Berdasarkan output diagram tersebut, dibuat
rangkuman hasil pengujian Goodness of Fit
setelah dimodifikasi yang hasilnya dapat
dilihat pada tabel 3 berikut:

Tabel 3
Hasil Persamaan Struktural SEM

Tabel 4
Estimasi Parameter Regression Weight
Modification
Estmate SE CR P Label
Strategi Servant Leadarship,
Kinerja Dinas <~ Organisasi_Pembelajar, LI74 227 5063 *** par 19
Kompetens]
T ‘ par 2l
Kinerja Dinas <~ Kompetensl 976 231 4201
Kinerja Dings <  Strateg Servant Leadership | 1.056 205 3158 *** par |
Kinerja Dinas <~ Organisasi_Pembelgjar 1316 210 6273 *** pard
Sumber : Data yang diolah, 2019
Pembahasan
1. Pengujian Hipotesis 1
Hi
Terdapat pengaruh strategi  servant
leadership,
organisasi pembelajar dan kompetensi
terhadap
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi

DKI Jakarta.
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Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
validasi pada analisis jalur dapat dilihat
bahwa pengaruh  strategi  servant
leadership, organisasi pembelajar dan
kompetensi  terhadap Kkinerja Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI
Jakarta sebesar 5,163 dengan tingkat
signifikasi sebesar 0,000 yang lebih kecil
dari 0,05, hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa penerapan strategi
servant leadership, organisasi pembelajar
dan kompetensi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap tingkat Kinerja
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
DKI Jakarta terbukti.

2. Pengujian Hipotesis 2
Ha
Terdapat pengaruh strategi  servant
leadership terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.
Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
validasi pada analisis jalur dapat dilihat
bahwa pengaruh  strategi  servant
leadership terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta
sebesar 5,158 dengan tingkat signifikasi
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05.
Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
penerapan strategi servant leadership
memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap tingkat kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta
terbukti.

3. Pengujian Hipotesis 3

Hs

Terdapat pengaruh organisasi pembelajar
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta.

Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
validasi pada analisis jalur dapat dilihat
bahwa pengaruh organisasi pembelajar
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta sebesar 6,273
dengan tingkat signifikasi sebesar 0,000

yang lebih kecil dari 0,05. Hipotesis ketiga
yang menyatakan bahwa penerapan
organisasi pembelajar memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap tingkat
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta terbukti.

4. Pengujian Hipotesis 4
Ha
Terdapat pengaruh kompetensi terhadap
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta.
Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
validasi pada analisis jalur dapat dilihat
bahwa pengaruh kompetensi terhadap
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta sebesar 4,221
dengan tingkat signifikasi sebesar 0,000
yang lebih kecil dari 0,05. Hipotesis
keempat yang menyatakan bahwa
penerapan kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap tingkat
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta terbukti.

Pengujian hipotesis untuk memastikan ada
pengaruh tidak langsung atau efek
intervening dari  variabel kompetensi
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta akan dilakukan uji
Sobel  dengan  memasukkan  rumus

ab
JO*SE2) + (a?SEY)

Z =

sebagaimana terlihat dalam gambar di bawah
ini:

a : koefisien regresi variabel
independen
terhadap variabel mediasi
b . koefesien regresi variabel mediasi
terhadap

variabel dependen
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SE.  :standard error of estimation dari
pengaruh

variabel independen terhadap
variabel

mediasi.
SE,  :standard error of estimation dari
pengaruh

variabel mediasi terhadap variable

dependen

Adapun koefisien regresi dan standard
error variable dependen dan mediasi dapat
dilihat pada di bawah ini.
Tabel 5
Pengaruh Langsung

Sumber : Data yang diolah, 2019

Untuk memudahkan perhitungan
dipergunakan kalkulator online yang dapat
diakses pada www.danielsoper.com, dengan
hasil sebagai berikut :

Tabel 6
CiTFaEr
Koefizien Std Err

Strategi 0513 0082

SAFTart
Isadsyship
Orzanizas 0128 0071
pambelajar

Hasil Uji Sobel Pada Efek Mediasi
Antar Variabel

Sumber : Data yang diolah, 2019

5. Pengujian Hipotesis 5

Hs
Terdapat pengaruh strategi  servant
leadership dengan kompetensi sebagai
Kater:
Jahur (Padk) 2 hitung ‘(;1';;]
Emerja Dimas <— Strater1_servant_leadarship, 2118 | 1965
Kompatens] - 7| Bigni
Emerja Dmas <—- Orgamzas)_Pembealaar, 1812 | 1965
Kompetens S | s
variabel intervening terhadap Kkinerja

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
DKI Jakarta.

Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
sobel pada efek mediasi antar variabel
pada analisis jalur dapat dilihat bahwa
pengaruh strategi servant leadership
dengan kompetensi sebagai variabel
intervening terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta
memiliki z hitung 2.118 > nilai z tabel
(5%) 1.965, maka nilai ini menunjukkan
hasil pengaruh signifikan strategi servant
leadership dengan kompetensi sebagai
variabel intervening terhadap Kkinerja
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
DKI. Dengan demikian hipotesis kelima
yang menyatakan diduga penerapan
strategi  servant leadership  dengan
kompetensi sebagai variabel intervening
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi
DKI Jakarta terbukti.

. Pengujian Hipotesis 6

Hs
Terdapat pengaruh organisasi pembelajar
dengan kompetensi sebagai variabel

intervening terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.

Berdasarkan data pada model ilustrasi, uji
sobel pada efek mediasi antar variabel
pada analisis jalur dapat dilihat bahwa
pengaruh organisasi pembelajar dengan
kompetensi sebagai variabel intervening
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta memiliki z
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hitung 2.812 > nilai z tabel (5%) 1.965,
maka nilai ini menunjukkan hasil
pengaruh signifikan organisasi pembelajar
dengan kompetensi sebagai variabel
intervening terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI. Dengan
demikian  hipotesis  keenam  yang
menyatakan diduga penerapan organisasi
pembelajar dengan kompetensi sebagai
variabel intervening memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta
terbukti.

Kesimpulan dan Rekomendasi

Kesimpulan

1.

Hasil penelitian menunjukkan strategi
servant leadership, organisasi pembelajar
dan kompetensi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.
Hasil penelitian menunjukkan strategi
servant leadership berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi DKI Jakarta.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa
organisasi  pembelajar  berpengaruh
terhadap kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta.

Hasil penelitian menunjukan bahwa
kompetensi  berpengaruh  terhadap
kinerja Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta.

Hasil penelitian menunjukan bahwa
strategi  servant leadership dangan
kompetensi sebagai variabel intervening
berpengaruh terhadap kinerja Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI
Jakarta.

Hasil penelitian menunjukan bahwa
organisasi pembelajar dangan
kompetensi sebagai variabel intervening
berpengaruh Dinas Tenaga Kerja dan
Transmigrasi DKI Jakarta.

Rekomendasi

1.

Dilihat dari hasil penelitian skor variabel
strategi servant leadership nilai terendah
adalah pada indikator mencari solusi.
Hal ini dikarenakan solusi yang di dapat
dari pimpinan, Di harap pegawai Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI

Jakarta lebih inovatif lagi dalam
menghadapi masalah untuk mencari
solusi.

Dilihat dari hasil penelitian skor variabel

organisasi pembelajar nilai terendah
adalah pada indikator penguasaan
pribadi. Dikarenakan kurangnya
pegawai belajar untuk memperluas

kapasitas personal dalam mencapai hasil
kerja yang paling diinginkan untuk
menuju pencapaian sasaran dan makna
bekerja sesuai dengan harapan yang
mereka pilih.

Dilihat dari hasil penelitian skor variabel
kompetensi nilai terendah adalah pada
indikator motif. Hal ini tentu saja
menjadi sesuatu yang kurang baik karna
pada dasarnya pegawai harus memiliki
motif yang kuat agar dapat mencapai
tujuan, baik tujuan individu yang ada
pada dirinya atau tujuan dari organisasi,
agar kedepanya pemimpin  dapat
mengenali lebih dalam lagi motif yang
sesuai dengan Kriteria pegawai sehingga
lebih bersemangat dalam mencapai
tujuanya.

Dilihat dari hasil penelitian skor variabel
kinerja dinas nilai terendah adalah pada
indikator jaminan. Setiap pegawai dinas
haruslah memiliki jiwa mengayomi,
sebagai pegawai yang  bertugas
memberikan pelayanan terhadap
masyarakat, individu pegawai sendiri
harus memiliki ilmu pengetahuan yang
cukup dan terus memberikan pelayanan
terbaik yang juga mengutamakan nilai
kesopanan. Dengan pengamalan sikap
seperti itu tentu saja masyarakat akan
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memiliki rasa percaya yang lebih dari
masyarakat.

Keterbatasan Penelitian
Pada penelitian ini memiliki
keterbatasan dalam melakukan metode
wawancara dan perolehan data primer
melalui wawancara, yang mana responden
yang diteliti disini sulit untuk diminta
keterangannya dan sulit untuk diminta
waktunya dalam mengisi kuesioner, karna
kesibukanya masing — masing para pegawai
maka dari itu penyebaran kuesioner dalam
perolehan data menggunakan metode, yaitu :
1. Penyebaran kuesioner langsung ke
bagian kepegawaian di Kantor Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi DKI
Jakarta yang diwakili oleh Pak Sefrie
dari bagian kepegawaian, dan
2. Penyebaran kuesioner langsung ke
responden di Kantor Dinas Tenaga Kerja
dan Transmigrasi DKI Jakarta.
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