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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengidentifikasi bagaimana 

pengaruh Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja, Religiusitas terhadap Kepuasan 

Kerja, Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan, Religiusitas terhadap Kinerja 

Karyawan, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Kinerja yang baik dalam suatu 

organisasi dapat mengalami penurun dan hasil yang buruk, hal ini dapat didasari oleh stress 

dari beban kerja dan tidak  terpenuhinya kepuasan kerja pada organisasi. Teknik 

pengambilan sampel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah purpposive 

sampling dengan ditetapkan sejumlah  85 responden. Hasil analisis penelitian 

menghasilkan beberapa kesimpulan atara lain: Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja, terdapat pengaruh positif dan signifikan 

religiusitas terhadap kepuasan kerja. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Servant 

Leadership terhadap Kinerja Karyawan. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan. Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Kata Kunci : Kinerja Karyawan, Servant Leadership, Religiusitas, Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 

The purpose of this research is to analyze and identify the influence of Servant 

Leadership on Job Satisfaction, Religiosity on Job Satisfaction, Servant Leadership on 

Employee Performance, Religiosity on Employee Performance, and Job Satisfaction on 

Employee Performance. Good performance in an organization can experience decline and 

poor results, this can be based on stress from workload and lack of job satisfaction in the 

organization. . The research sampling technique used in this research was purpposive 

sampling with a number of 85 respondents. The results of the research analysis produced 

several conclusions, including: There is a positive and significant influence of Servant 

Leadership on Job Satisfaction, there is a positive and significant influence of religiosity 

on job satisfaction. There is a positive and significant influence of Servant Leadership on 

Employee Performance. There is a positive and significant influence of Religiosity on 

Employee Performance. There is a positive and significant influence of Job Satisfaction on 

Employee Performance. 

Keyword : Employee Performance, Servant Leadership, Religiosity, Job Satisfaction. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia  (SDM) adalah faktor yang memiliki pengaruh 

penting bagi keberlangsungan dalam suatu kegiatan, karena dalam organsasi 

SDM adalah dasar dan kunci dari semua sumber daya. Kualitas dan kinerja 

sumber daya manusia menentukaan keefektifan dan keberhasilan didalam 

organisasi. Di dunia yang sangat kompetitif ini SDM semakin dianggap 

sebagai aset paling penting bagi organisasi (Vieira et al., 2023). Oleh karena, 

langkah utama untuk memajukan organisasi ialah dengan mengupayakan dan 

mempertahankan sumber daya manusia yang kompeten dan berkualiatas.  

Pendidikan dalam keseluruhan aspek manusia memiliki peran yang sangat 

penting. Hal ini disebabkan karena pendidikan berpengaruh terhadap 

perkembangan manusia, yakni pada keseluruhan aspek manusia. Pendidikan 

bukan hanya tentang peningkatan pengetahuan, tetapi juga tentang 

membentuk individu secara menyeluruh agar menjadi anggota masyarakat 

yang berkontribusi secara positif dan memiliki kepedulian terhadap 

sekitarnya. Oleh karena itu, sistem pendidikan suatu bangsa harus mapan agar 

dapat memberikan hasil yang diinginkan dan menghasilkan kualitas 

pendidikan yang tinggi.  

Seperti halnya yang tertera dalam Pasal 28 C ayat (1) UUD 1945 (pasca 

perubahan), yang menyatakan: “setiap orang berhak mengembangkan diri 

melalui pemenuhan kebutuhan dasarnnya, berhak memeperoleh manfaat dari 
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ilmu pengetahuan dan teknologi, seni dan budaya, demi meningkatakan 

kualitass hidupnya dan demi kesejahteraan umat manuisa”. Pasal 32 ayat (2) 

UUD 1945 (pasca perubahan) juga merumuskan bahwa “setiap warga negara 

wajib mengikuti pendidikan dasar, sedangkan pemerintah wajib 

membiayainya”. 

Kualitas pendidikan masih bertumpu pada kinerja guru yang professional 

selaku karyawan dan para staff sebagai pendukung terlaksananya kinerja 

yang baik. Oleh karena itu, kinerja karyawan perlu mendapatkan perhatian 

khusus. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan yang menuntun organisasi 

untuk dapat mencapai tujuannya. Kinerja karyawan ialah pencapaian dan 

pemenuhan tugas-tugas yang spesifik dan terdefinisi dengan baik dalam 

organisasi (Yimam, 2022). Pegawai merupakan faktor yang sangat penting 

untuk dapat memajukan dan mengembangakan organisasi ditempat kerja 

serta menstabilkan aktivitas dan kinerja pegawai saat melaksanakan 

pekerjaannya. Meningkatkan output dan kualitas produk atau jasa, 

meningkatkan pelanggan, kepuasan karyawan dan membangun reputasi 

positif bagi perusahaan atau organisasi akan sangat terbantu dengan kinerja 

karyawan yang produktif dan efisien (Agus Triansyah et al., 2023). Sehingga 

karyawan dengan kinerja yang baik dibutuhkan oleh perusahaan atau 

organisasi agar  mendapatkan hasil atau output yang maksimal. Kinerja 

karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah faktor 

kepemimpinan, dalam hal ini konsep kepemimpinan yang melayani atau 

servant leadership ialah kepemimpinan yang mendasarkan pada peran 
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pemimpin sebagai pelayan bagi bawahan atau pegawainya, hal ini 

ditunjukkan dengan upaya pemimpin untuk membangun komitmen dan 

kinerja pegawai yang berkualitas. 

Pemimpin memegang peran yang sangat penting dalam mencapai 

kesuksesan dalam organisasi. Memiliki kualitas dan sikap yang konsisten 

agar dapat mengarahkan orang lain yang mengikutinya sudah semestinya 

dimiliki oleh seorang pemimpin. Wewenang  pemimpin ialah dapat 

mengarahkan para anggota maupun kelompoknya. Cara berperilaku sehari-

hari seorang pemimpin menunjukkan baik buruknya pemimpin tersebut. 

Dalam hal ini, kepala sekolah sebagai pemimpin tertinggi sangat berpengaruh 

dalam menentukan kemajuan sekolah. Sebagai seorang pemimpin perlu 

memiliki pemahaman dan sikap yang mencerminkan kebijaksanaan dalam 

setiap tindakannya dalam megambil keputusan. 

 Gaya kepemimpinan servant leadership berfokus pada melayani orang 

lain diatas kepentingan diri sendiri serta menekankan perilaku etis, nilai-nilai 

sosial dan pencarian makna (Bhatti et al., 2022). Servant leadership 

melibatkan dan membantu pengikut dengan berbagai pengetahuan, 

pembinaan, dan dukungan emosional selain mendelegasikan dan mendorong 

mereka (Alotaibi et al., 2020) dengan demikian karyawan akan memiliki rasa 

keterlibatan dalam pekerjaannya serta mampu melaksanakan aktivitas 

kerjanya secara mandiri. Dengan ini, dapat dikatakan bahwa pemimpin yang 

melayani memotivasi orang lain, mengembangkan dan melibatkan pengikut 

atau anggota secara positif untuk merespon.  
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Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

religiusitas, hal ini dikarenakan sifat religiusitas seseorang dapat 

memengaruhi kinerja mereka didalam organisasi. Dalam sekolah berbasis 

Islam para guru dan karyawan yang memiliki sifat religiusitas akan merasa 

bahwa semua pengorbanan dan kerja keras mereka adalah sebagian dari 

ibadah kepada Allah Swt dan akan mendapatkan ganti yang  berlipat ganda 

baik di dunia maupun di akhirat. Pribadi dengan religiusitas yang tinggi 

cenderung memiliki kepribadian yang baik atau saleh dan memiliki 

kehidupan sosial yang baik (Karim & Mukhsin, 2024). Seseorang yang  ta’at 

beragama dan mempunyai nilai-nilai keagamaan akan memandang suatu 

kewajiban untuk memperoleh hasil pekerjaan sebaik mungkin karena 

memiliki rasa tanggung jawab (Ekizler et al, 2020). Hal ini juga di pandang 

sebagai hubungan pertukaran antara yang mempekerjakan dan pekerja yang 

merefleksikan nilai-nilai agama. 

Apabila diorganisir dengan baik maka kinerja karyawan pada SMA dan 

SMP Sultan Agung akan dapat memenuhi standar dan hasil yang maksimal 

sebagaimana yang telah diterapkan selama ini. Dapat dilihat bahwa kinerja 

karyawan pada salah satu sekolah yaitu SMA Sultan Agung 3 Semarang 

sudah baik dan memadai hal ini ditandai dengan tidak terdapat pengulangan 

kelas pada siswa di sekolah ini, seperti pada tabel dibawah ini: 
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Gambar 1. 1 data siswa mengulang 

Sumber : https://sekolah.data.kemedikbud.go.id  

Namun ini bukan berarti bahwa kinerja karyawan pada sekolah ini tidak 

akan berkurang atau memburuk. Karena dalam melaksanakan pekerjaannya 

tidak sedikit guru-guru dan staff yang mengalami dan mendapatkan tantangan 

dalam proses belajar mengajar, baik dari para murid yang diajar maupun 

perkembangan zaman yang semakin maju terutama di bidang teknologi. Bila 

tantangan tersebut tidak di atasi dengan baik maka sekolah tersebut akan sulit 

mempertahankan eksistensinya selama ini dan akan berdampak pada hasil 

dari kinerja karyawan di sekolah tersebut. 

Setelah penulis melakukan wawancara terhadap beberapa guru dan staff 

terhadap tantangan yang sedang dihadapi, ternyata dunia pendidikan sudah 

banyak sekali mengalami perkembangan dan pergeseran mulai dari teknologi 

digital  yang semakin maju, serta peraturan kurikulum yang mengalami 

perubahan mengikuti perkembangan tersebut. Hal-hal tersebutlah yang 

menjadi tantangan bagi pihak sekolah karena apabila dari pihak guru, staff, 

dan murid tidak dapat mengikutinya dengan baik maka akan berpengaruh 

pada kinerja dan kegiatan belajar mengajar. Tantangan lainnya ialah 

https://sekolah.data.kemedikbud.go.id/
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bagaimana pihak sekolah harus dapat menyemangati dan memberi motivasi 

terhadap para murid untuk dapat mengikuti perkembangan yang ada. Karena 

serinng kali dijumpai bahwa minat belajar para murid cenderung minim untuk 

menempuh pendidikan dengan baik. 

Fenomena tersebut berkaitan dengan bagaimana pengaruh gaya 

kepemimpinan servant leadership dan tingkat religiusitas karyawan dapat 

memengaruhi kinerja mereka, dengan kepuasan kerja berperan sebagai 

variabel intervening atau perantara. Dalam konteks ini, servant leadership 

menekankan pelayanan kepada bawahan sebagai prioritas utama, sementara 

religiusitas mencakup keyakinan dan praktik keagamaan yang memengaruhi 

nilai, sikap, dan perilaku individu di tempat kerja. 

Oleh karena itu, karyawan yang  bekerja di sekolah perlu mendapatkan 

kepuasan kerja agar dapat berdampak pada peningkatan kinerja mereka. 

Apabila seseorang merasa puas dengan pekerjaannya maka dia akan 

menyukai serta termotivasi untuk menjalankan pekerjaannya, dalam aktivitas 

kerjanya mereka akan kreatif dan berkomitmen, mencari berbagai cara untuk 

menyelesaikan masalah dan membantu rekan kerja juga atasannya (Bakotić, 

2016). Kepuasan kerja sering digambarkan sebagai perasaan atau sikap 

terhadap pekerjaan seorang karyawan yang mana terbagi menjadi dua aspek, 

yaitu kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja (Chang et al., 2023). Untuk 

meningkatkan semangat kerja pegawai maka kepuasan kerja harus 

diciptakan, hal ini dapat meningkatkan loyalitas, dedikaasi dan kecintaan 

pegawai terhadap pekerjaannya (Sodiq et al., 2024). 
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Membahas mengenai research gap servant laedership terhadap kinerja 

karyawan, pada penelitian (Pradito et al., 2021) terdapat pengaruh signifikan 

antara variabel servant leadership terhadap variabel kinerja karyawan di PT 

United Tractors, sedangkan  pada penelitian yang dibahas oleh (Wanta & 

Augustine, 2021) memiliki hasil yang berbeda dibandingkan penelitian 

sebelumnya, penelitian ini memiliki hasil variabel servant leadership tidak 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan.  

Pada penelitian yang dilakukan oleh (Tawiah et al., 2019) terdapat 

pengaruh yang signifikan antara variabel religiusitas terhadap variabel kinerja 

karyawan sedangkan pada penelitian (Qurrotul ’Ain, 2020) memiliki hasil 

variabel religiusitas tidak signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan dalam latar belakang diatas 

serta beberapa penelitian yang inkonsisten, maka penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Servant Leadership dan 

Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 

variabel intervening pada SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan 

Agung 1 Semarang dan SMA Sultan Agung 3 Semarang”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Mendasarkan Latar Belakang yang telah diuraikan diatas dapat ditarik 

beberapa rumusan masalah sebagai berikut : 

1) Bagaimana pengaruh servant  leadership terhadap kinerja karyawan ? 

2) Bagaimana pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan ? 
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3) Bagaimana pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening ? 

4) Bagaimana pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening ? 

 

1.3 Tujuan  

Penelitian ini bertujuan untuk : 

1) Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan. 

2) Menganalisis pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan. 

3) Menganalisis pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

4) Menganalisis pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

 

1.4 Manfaat  

Manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini menjadi sarana bagi penulis untuk mengaplikasikan dan 

memperdalam ilmu sumber daya manusia yang telah didapatkan selama 

perkuliahan di kehidupan nyata sebagai perbandingan dalam mengadakan 

suatu penelitian, terutama terkait dengan servant leadership, religiusitas, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 
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2. Bagi Perusahaan atau Instansi 

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan 

pertimbangan bagi manajemen pada SMP Sultan Agung 4 Semarang, 

SMA Sultan Agung 1 Semarang dan SMP Sultan Agung 3 Semarang  

sebagai bahan informasi dalam mengembangkan sumber daya manusia, 

terutama yang berkaitan dengan tingginya tingkat kinerja karyawan. 

Khususnya, kepuasan kerja yang memiliki pengaruh terbesar terhadap 

kinerja karyawan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, pemenuhan 

kebutuhan para karyawannya perlu di jaga dan diperhatikan lebih 

contohnya seperti lingkungan kerja yang baik, hubungan antar rekan kerja 

yang harmonis, keadilan di tempat kerja yang setara, dll. 

3. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu kontribusi dan referensi 

dalam perkembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya 

yang berkaitan dengan servant leadership, religiusitas, kepuasan kerja, 

dan kinerja karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan  

Dalam konteks organisasi, kinerja biasanya didefinisikan sebagai 

sejauh mana seseorang anggota organisasi (karyawan) memberikan 

kontribusi untuk mencapai tujuan organisasi (Medhn Desta & Mulie, 2024). 

Kinerja merupakan perilaku yang di tampilkan setiap pekerja kepada tugas 

yang dibebankan kepadanya. Menurut Mangkunegara dalam (Nguyen et al., 

2020) istilah kinerja berasal dari kata job performance atau kinerja adalah 

(prestasi kerja atau prestasi nyata yang dicapai seseorang), yaitu seorang 

pegawai yang melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab yang 

diberikan padanya dan diukur melalui kualitas dan kuantitas.  

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang sesuai dengan tanggung jawab dan 

wewenang dalam mencapai suatu tujuan utama tanpa melanggar peraturan 

maupun prosedur yang berlaku yang dilakukan oleh individu maupun 

kelompok (Salim et al., 2020).  Kinerja karyawan dapat dinyatakan dengan 

tercapainya tujuan tertentu dan diukur berdasarkan standar yang telah di 

tentukan atau tingkat akurasi dan kelengkapan yang diharapkan (C.L. et al., 

2021) sehingga ketika karyawan telah melaksanakan tugasnya sesuai standar 

yang diisyaratkan maka dapat dianggap kinerja mereka baik. Dapat diartikan 

pekerjaan mengandung unsur standar prestasi yang harus dipenuhi oleh 
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karyawan, sehingga kinerja yang baik dapat tercapai bila unsur prestasi 

tersebut terpenuhi. 

(Mathew et al., 2019) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai 

pemanfaatan sumber daya dengan efektif dan efisien untuk keberhasilan 

penyelesaian tugas oleh individu atau sekelompok individu yang dapat diukur 

dengan standar. 

 Dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan kontribusi 

seorang anggota (karyawan) dalam mencapai tujuan organisasi. Kinerja 

melibatkan perilaku, tanggung jawab, kualitas dan kuantitas yang baik sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab tanpa melanggar peraturan dan dapat 

dipengaruhi oleh kemampuan alamiah dan keinginan untuk unggul. 

2.1.2.  Dimensi Kinerja Karyawan 

Menurut (Medhn Desta & Mulie, 2024) dengan penelitian yang 

berjudul “The effect of empowering leadership practices on employees 

performance with the mediating role of work engangement: the case of ethio-

telecom”. Para peneliti menunjukkan bahwa terdapat tiga dimensi kinerja 

karyawan (Koopmans et al., 2014; Pradhan & Jena, 2017; Ramdani et al., 

2019), yaitu:  

1. Kinerja tugas 

Kinerja tugas adalah tanggung jawab terhadap pekerjaan inti 

karyawan dan sering disebut sebagai “in role prescribed behavior” atau 

“perilaku berbasis peran”. 
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2. Kinerja adaptif 

Kinerja adaptif adalah sejauh mana seorang karyawan dapat 

beradaptasi dengan perubahan pekerjaan dan lingkungan kerjanya.  

3. Kinerja kontekstual 

Kinerja kontekstual bersama dengan kinerja tugas dan adaptif, ialah  

upaya yang telah dilakukan untuk menentukan pentingnya elemen non-

pekerjaan untuk meningkatkan lingkungan kerja lebih baik yang merujuk 

pada tindakan secara sukarela. Arti kinerja kontekstual ialah 

“distrectionary extra-role behavior”, yaitu termasuk mentoring rekan 

kerja, memperkuat jaringan perusahaan, dan mengambil pekerjaan 

tambahan untuk tujuan tertentu organisasi.  

2.1.3.  Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Bernanthos, 2018; Lestari & Guritno, 2021) indikator kinerja 

karyawan terdiri dari: 

1. Kualitas pekerjaan, hasil yang dapat diukur dengan efisiensi dan 

efektifitas suatu pekerjaan. 

2. Kuantitas, jumlah atau hasil kerja yang dapat dilihat dan dihitung oleh 

satuan angka tertentu.  

3. Efektivitas, sejauh mana seorang pekerja menghasilkan output sesuai 

harapan.  

4. Ketepatan waktu, ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. 
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5. Kemerdekaan atau kemandirian, kemampuan untuk menyelesaikan 

tugas sendiri tanpa bantuan atau kolaborasi dengan orang lain. 

2.2. Servant Leadership 

2.2.1. Pengertian Servant Leadership 

Menurut Greenleaf dalam (Lo et al., 2020) mengembangkan konsep 

servant leadership atau kepemimpinan yang melayani, dimulai dengan 

perasaan alami bahwa seseorang yang ingin dilayani harus melayani terlebih 

dahulu. Dengan kata lain pemimpin yang melayani harus memastikan bahwa 

kebutuhan pengikutnya terpenuhi.  Lebih lanjut Greenleaf menyoroti model 

pelayanannya kepada orang lain termasuk kepada karyawan dan masyarakat, 

dan pemangku kepentingan lainnya sebagai prioritas pertama. Disiplin 

kepemimpinan dari sekedar memimpin menjadi menyelaraskan peran 

memimpin dan melayani pada saat yang sama, merupakan perubahan dari 

penekanan pada melayani orang-orang disekitar mereka (Saleem et al., 2020).  

Model kepemimpinan ini memberikan kesempatan pada individu dalam 

organisasi untuk mampu mengaktualisasikan potensi dan kompetensi inti 

yang dimilikinya. Seorang pemimpin semestinya dapat memberikan imbauan 

kepada bawahannya agar dapat melayani lebih baik dan berujung kepada 

peningkatan kinerja karyawan (Teguh Setiadi et al., 2023). Kepemimpinan 

seseorang akan berjalan dengan lancar apabila mendapatkan dukungan dari 

bawahannya, oleh karena itu pemimpin dan pihak manajemen perlu membina 

kedekatan bersama dengan bawahnnya sehingga berdampak pada penigkatan 

kinerja karyawan (Candra Susanto et al., 2023). 
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Pemimpin perlu melayani pengikutnya untuk mencapai tujuan dan 

mampu mengenali, menghormati, dan mengurus kebutuhan orang lain. Agar 

tujuan ini tercapai, pemimpin yang melayani harus bersedia berbagi 

pengambilan keputusan dalam organisasi, mendorong potensi kepemimpinan 

anggotanya, serta mendengarkan kekhawatiran dengan penuh hormat. 

Seorang pemimpin harus mampu mendengarkan kritik yang membangun dan 

juga mengenali saat kepercayaan terhadap organisasi mulai menurun (Franco 

& Antunes, 2020). 

Dapat disimpulkan bahwa  pemimpin yang baik ialah yang meletakkan 

kepentingan karyawan diatas kepentingannya sendiri dengan memastikan 

bahwa kepentingan dan  kebutuhan para pengikut atau karyawannya 

terpenuhi, serta memberikan imbauan dan membangaun kedekatan dengan 

bawahannya. 

2.2.2.  Dimensi Servant Leadership 

Perilaku kepemimpinan yang melayani mewakili esensi dari 

kepemimpinan yang melayani. (Liden et al., 2008) mengidentifikasi tujuh 

dimensi berbeda dan menciptakan kontruksi multidimensi: 

1) Keterampilan konseptual : pemahaman menyeluruh tentang tujuan 

organisasi dan aktivitas sehari-hari, kemampuan memecahkann 

masalah yang kompleks. 

2) Memberdayakan : mendukung pengikut untuk berpikir dan bertindak 

secara efektif. 
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3) Membantu pengikut tumbuh dan sukses : mengetahui apa yang 

diinginkan pengikut dan membantu dalam pengembangan pribadi dan 

karier, misalnya dengan pendampingan (mentoring). 

4) Mengutamakan pengikut : kebutuhan pengikut menjadi prioritas utama. 

5) Berperilaku etis : meningkatkan transparansi dalam tempat kerja 

dengan cara menunjukkan komunikasi yang jujur dan menjunjung 

standar etika yang tinggi. 

6) Penyembuhan emosional : kepekaan terhadap kesejahteraan orang lain. 

7) Ciptakan nilai bagi komunitas : berikan kembali kepada komunitas. 

2.2.3.  Indikator Servant Leadership 

Menurut (Dennis & Bocarnea, 2005) dalam sekala  pengukuran 

Leadership Assesmanet Instrument (SLAI) terdapat skala pengukuran pada 

indikator servant leadership. Indikator tersebut antara lain : 

1. Kasih sayang (Love) 

Kepemimpinan yang mengasihi dengan cinta atau kasih sayang. 

Cinta yang dimaksud ialah membuat keputusan terbaik dengan 

melakukan hal yang benar dan pada waktu yang tepat. 

2. Pemberdayaan (Empowerment) 

Menekankan pada kerjasama, mendengarkan saran dari bawahan 

dan mempercayakan kakuasaan pada orang lain. 

3. Visi (Vision) 
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Arah yang dibawa oleh seorang pemimpin dimasa yang akan datang. 

Visi dapat menginspirasi tindakan dan membantu membentuk masa 

depan. 

4. Kerendahan hati (Humility) 

Menjaga kerendaahan hati dengan mengakui kontribusi karyawan 

terhadap tim dan menunjukan rasa hormat terhadap karyawan. 

5. Kepercayaan (Trust) 

Kepemimpinan yang melayani ialah pribadi yang dipilih setelah 

mendapatkan kepercayaan sebab suatu kelebihan yang dimiliki. 

 

2.3. Religiutas 

2.3.1. Pengertian Religiusitas 

Religiusitas berasal dari bahasa inggris, yaitu religion yang kemudian 

berubah menjadi religiosity. Jika diartikan dalam bahasa Indonesia, istilah 

tersebut diartikan dalam 2 kata, yaitu keberagaman dan religiusitas. 

Religiusitas mencakup pada prinsip-psinsip moral dan etika yang berakar 

pada ajaran agama. Agama merupakan integrasi kompleks antara 

pengetahuan, emosi, dan aktivitas keagamaan. Hal-hal yang dapat 

dipengaruhi oleh nilai agama ialah sikap, perilaku, dan motivasi karyawan 

dalam bekerja (Utama et al., 2024).  

Religiusitas merujuk pada pemahaman dan penghargaan agama 

seseorang serta perilaku sehari-hari melalui pengalaman religius. Nilai-nilai 

yang terkandung dalam ajaran dan aturan agama terikat dan harus dipatuhi 

oleh orang-orang yang beriman (Aman et al., 2019). Religiusitas dalam islam 
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berdasar pada refleksi dan penghayatan nilai-nilai islam secara konsisten 

(Manurung, 2014). Religiusitas dalam islam mengacu pada kesadaran 

mendasar bahwa kehidupan manusia saat ini hanya alat untuk mencapai 

kebahagiaan akhirat, oleh karena itu umat islam harus beramal saleh.  

Dengan adanya religiusitas pada pribadi seorang maka akan tumbuh 

keharusan untuk selalu melakukan yang terbaik dan tidak melanggar kode 

etik dan perilaku dalam keseluruhan kegiatan, sesuai dengan norma dan 

aturan kehidupan beragamanya. Seorang karyawan yang memiliki sikap 

religiusitas tercermin dengan senantiasa menunjukkan sikap yang lebih bijak 

dalam mengahadapi seluruh tantangan dalam pekerjaannya.  

Dapat diambil kesimpulan bahwa religiusitas ialah pengaplikasian 

nilai-nilai dan norma agama pada pribadi seseorang lewat sikap dan tindakan 

mereka dalam sehari-hari. 

2.3.2.  Faktor – Faktor Tingkat Religiusitas 

Menurut (Herzog et al., 2020) faktor-faktor yang memengaruhi 

religiusitas dapat dikelompokkan ke dalam 3 dimensi : 

1. Dimensi Makro 

Cakupan penelitian pada dimensi ini meliputi karakteristik demografi 

msyarakat seperti : umur, gender, pendidikan, dan status perkawinan. 

2. Dimensi Meso  

Mengeksplorasi faktor-faktor yang memengaruhi religiusitas dan 

konsekuansinya pada level organisasi dan tim. Berdasarkan literatur, 
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lingkup penelitian pada dimensi ini mengeksplorasi intitusi keagamaan, 

komunitas keagamaan, dan institusi pendidikan. 

3. Dimensi Mikro 

Dimensi ini meliputi keluarga inti, teman dekat, tokoh yang  berpengaruh 

dan fenomena psikologis individu. 

2.3.3.  Indikator Religiusitas 

Menurut (El-Menouar & Stiftung, 2014) terdapat lima indikator 

religiusitas, antara lain : 

1. Keyakinan, tingkat sejauh mana seseorang menerima hal-hal yang 

dogmatik dalam agamanya, misalnya kepercayaan terhadap Tuhan, 

malaikat, surga dan neraka. 

2. Praktik agama, tingkat sejauh mana seseorang mengerjakan kewajiban 

ritual dalam agamanya. 

3. Kesetiaan, frekuensi antara umat beragama dengan tuhan-Nya 

4. Pengalaman, perasaan dan pengalaman yang telah dialami dan dirasakan. 

5. Pengetahuan agama, sejauh mana seseorang  mengetahui ajaran-ajaran 

yang ada didalam agamanya, terutama di dalam kitab suci. 

6. Konsekuensi, pengukur sejauh mana perilaku seseorang dimotivasi oleh 

ajaran-ajaran agamanya dalam kehidupan sosial. 

 

2.4. Kepuasan Kerja 

2.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut (Paul E. Spector, 1997) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai perasaan umum seorang pekerja, sikap mereka terhadap aspek-aspek 
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yang berhubungan dengan pekerjaan seperti rekan kerja, komunikasi, dan 

kondisi operasional. Kepuasan kerja merupakan sikap emosional seseorang 

yang menyenangi dan mencintai pekerjaannya. Sikap tersebut tercermin dari 

semangat kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja (Pasulu et al., 2023). Dengan 

kata lain, kepuasan kerja merupakan emosi positif atau negatif sebagai hasil 

evaluasi seorang pekerja mengenai tingkat kepuasan terhadap pekerjaan 

mereka.  

Kepuasan kerja ialah kemampuan seorang karyawan untuk 

menunjukkan secara penuh potensi, kualifikasi, dan kelebihan yang dimiliki 

dalam bekerja yang disertai dengan perasaan nyaman dan puas terhadap 

pekerjaan yang dilakukan olehnya (Vuong et al., 2021). Kepuasan kerja dapat 

dikatakan sebagai perasaan bahwa karir seseorang atau beberapa aspek 

pekerjaan akan mempengaruhi produktivitas dan kinerja suatu organisasi 

(Fitriyana et al., 2016). Kepuasan kerja merupakan perasaan pribadi seorang 

karyawan terhadap pekerjaannya serta respon psikologis dari situasi di tempat 

kerja. Ketika seorang karyawan tidak mendapatkan kepuasan kerjanya  maka 

akan mengakibatkan pada meningkatkanya ketidakhadiran, pengurangan 

karyawan dan berbagai palanggaran di tempat kerja (Mpate & Sango, 2024).  

Sehingga kesimpulan dari beberapa studi diatas ialah kepuasan kerja 

adalah perasan umum dan pribadi seorang pekerja terhadap aspek-aspek 

pekerjannya. Kepuasan kerja juga melibatkan perasaan nyaman dan puas 

terhadap pekerjaan yang berdampak pada peningkatan produktivitas dan 

kinerja. 
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2.4.2.  Jenis-jenis kepuasan kerja 

Menurut pendapat (Sabeng & Mensah, 2023) terdapat 3 jenis kepuasan 

kerja, antara lain : 

1) Kepuasan Intrinsik 

Kepuasan intrinsik merujuk kepada bagaimana perasaan seorang 

karyawan terhadap sifat tugas pekerjaan. Di sini faktor pribadi menjadi 

fokus utama dan karakteristik pribadi merupakan pusat kepuasan 

intrinsik. Faktor yang harus diperhatikan dalam kepuasan intrinsik yaitu: 

kreativitas, prestasi, variasi, pelayanan sosial, aktivitas, tanggung jawab, 

status sosial, keamanan, nilai-nilai moral, kemandirian, dan otoritas.  

2) Kepuasan Ekstrinsik 

 Kepuasan ekstrinsik merujuk pada bagaimana perasaan seorang 

karyawan terhadap aspek kondisi kerja diluar tugas pekerjaan. Hal ini 

biasanya dipengaruhi oleh faktor lingkungan yang berhubungan dengan 

pekerjaan atau lingkungan kerja. Faktor yang harus diperhatikan dalam 

kepuasan ekstrinsik, yaitu kemajuan, kebijakan dan praktik organisasi, 

pengawasan hubungan manusia, kompensasi, pengawasan, dan 

pengakuan. 

3) Kepuasan Umum 

 Kepuasan umum mencakup semua faktor kepuasan intrinsik dan 

kepuasan ekstrinsik, selain kondisi kerja dan rekan kerja. 
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2.4.3.  Indikator Kepuasaan Kerja 

Berdasarkan pada pendapat (Chaichi et al., 2023) ada 5 indikator dari 

kepuasan kerja, antara lain : 

1. Gaji, sejumlah uang yang diterima seseorang setelah melaksanakan 

pekerjaan. 

2. Promosi, kenaikan jabatan yang memungkinkan seseorang untuk 

berkembang.  

3. Lingkungan kerja, lingkungan fisik dan psikologi. 

4. Keadilan di tempat kerja, kesetaraan yang dirasakan antara pekerja satu 

dengan lainnya. 

5. Hubungan di tempat kerja, hubungan antara rekan kerja dan atasan 

ditempat kerja. 

Sedangkan dalam pengukuran yang telah di lakukan oleh (Mphahlele 

& Dachapalli, 2022) terhadap indikator kepuasan kerja karyawan yaitu, 

karyawan merasa telah mencapai pekerjaannya, karyawan mendapatkan 

kesempatan untuk bekerja sendiri, terdapat peluang dalam melakukan hal 

berbeda dari waktu ke waktu,  terdapat peluang untuk kemajuan para 

karyawann, manajer manangani pekerjaan secara profesional, manajer 

kompeten dalam mengambil keputusan, karyawan mampu melakukan hal-hal 

sesuai dengan nilai-nilai pribadi, karyawan diberi kesempatan untuk 

melakukan sesuatu terhadap orang lain, karyawan diberi kesempatan untuk 

memberi tahu orang-orang apa yang harus dilakukan, kebijakan perusahaan 

dilakukan dengan benar, karyawan merasa puas dengan gaji yang diterima 
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sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan, dan karyawan memiliki 

kebebasan untuk menggunakan penilaian mandiri.  

 

2.5. Pengembangan Hipotesis 

2.5.1. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kepuasan Kerja 

Aspek penting dalam kepuasan kerja ialah pekerjaan yang 

menyenangkan dan kreatif, hubungan yang baik dengan rekan kerja dan 

atasan, kemampuan untuk mengelola kehidupan pribadi dan professional. 

kepuasan kerja akan terpenuhi salah satunya apabila karyawan mendapat 

perhatian dari seorang pemimpin sebab akan meningkatkan produktivitas 

atau kinerja organisasi. Terdapat penelitian sebelumnya yang menunjukkan 

pengaruh antara variabel servant leadership terhadap kepuasan kerja. Salah 

satunya yaitu penelitian yang dilakukan oleh (Hasanuddin et al., 2021) yang 

menunjukkan bahwa servant leadership memiliki pengaruh yang cukup 

tinggi terhadap kepuasan kerja. Pada penelitian (Vrcelj et al., 2022) yang 

meneliti dampak servant leadership terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi, menunjukkan servant leadership perpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. 

Berdasarkan studi yang pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H1 : servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja 
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2.5.2.  Pengaruh Religiusitas terhadap Kepuasan Kerja 

Religiusitas seseorang akan memberikan pengaruh untuk mendukung 

pengoptimalan kepuasan pekerja. Oleh karena itu, nilai-nilai religiusitas yang 

positif mengembangkan dan memengaruhi perilaku karyawan. Terdapat 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan pengaruh antara variabel 

religiusitas dengan kepuasan kerja. Salah satunya penelitian yang dilakukan 

oleh (Radita et al., 2021) menunjukkan pengaruh positif dan signifikan 

religiusitas terhadap kepuasan kerja. Hasil yang sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Amri et al., 2021) menunjukkan hasil bahwa religiusitas 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan studi yang pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja 

2.5.3.  Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam lingkungan organisasi servant leadership percaya terhadap 

setiap karyawan dan memperlakukan mereka dengan hormat dan rendah hati, 

serta mempercayai karyawannya dengan memberikan tanggung jawab penuh 

pada karyawan tersebut. Sehingga servant leadership memberikan otonomi 

dan kemandirian yang menghasilkan tingkat kinerja karyawan atau 

bawahannya lebih tinggi. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Sarwar 

et al., 2021) bahwasannya servant leadership memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan di Universitas Sarghoda. Hal ini sejalan dengan penelitian 
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yang dilakukan oleh (Saleem et al., 2020) bahwasannya penelitian ini 

memiliki hasil yang positif dan signifiakn antara pengaruh servant leadership 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan studi yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hippotesis sebagai berikut : 

H3 : Servant Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan 

2.5.4.  Pengaruh Religiusitas Terhadap Kinerja Karyawan  

Religiusitas yang tinggi pada seseorang dapat terlihat dari ketaatannya 

terhadap peraturan dalam agama yang dianut, sehingga dalam pekerjaannya 

karyawan dengan religiusitas yang baik cenderung melaksanakan 

pekerjaannya dengan tekun dan disiplin. Penelitian yang dilakukan oleh 

(Suryadi et al., 2023) tentang peran agama dan modal sosial terhadap kinerja 

karyawan di Bank Syariah Indonesia, menyatakan bahwa religiusitas 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada bank tesebut. Beberapa ahli 

berpendapat bahwa sikap dan perilaku seseorang dipengaruhi oleh religiusitas 

dan berdampak pada konsekuensi sosial (Razak et al., 2023). Sehingga dapat 

dinyatakan religiusitas dapat memengaruhi pilihan dan tindakan mereka di 

tempat kerja. Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Nelson & Angellius, 

2023) pada studi ini memiliki kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

religiusitas terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan studi yang pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
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H4 : Religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan 

2.5.5.  Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kedisiplinan karyawan, 

sehingga bila keryawan memperoleh kepuasan kerja maka kedisiplinan 

karyawan baik. Sebaliknya apabila karyawan tidak memperoleh kepuasan 

kerja maka kedisiplinan karyawan akan buruk.  Penelitian yang dilakukan 

oleh (Badrianto & Ekhsan, 2019) yang membahas tentang pengaruh 

lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di 

PT.Nesinak Industri menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Di temukan pula pada penilitian (Sabuhari et al., 

2020) bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan  terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan studi yang pernah dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H5 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan 

 

2.6. Kerangka Pikir 

Kerangka berpikir teoritis yang digunakan pada penelitian ini memiliki 

tujuan guna menganalisis beberapa faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan penjelasan yang telah diuraikan,  sehingga dapat 

dibentuk sebuah rancangan penelitian untuk melihat pengaruh Servant 

Leadership dan Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan 
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Kerja sebagai variabel intervening. Berikut merupakan model penelitian yang 

bisa diamati: 

                                                             

                                                                                                               

                                                                            H3 

                                                 H1                                               H5                                                                                                                  

                                                 H2 

                                                                             H4 

 

Gambar 2. 1 kerangka berpikir 

 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah : 

H1 :  Servant leadership berpenngaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

H2 :  Religiusitas berpengaruh singnifikan terhadap kepuasan kerja 

H3 : Servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

H4 : Religiusitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhdapa kinerja karyawan 

Servant 

Leadership (X1) 

Religiusitas 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja Z 

Kinerja 

karyawan Y 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

“Explanatory research” dengan pendekatan kuantitatif. Dimana dalam hal  ini 

peneliti memiliki tujuan mencari signifikan terhadap pengaruh servant 

leadership dan religiusitas melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

sehingga mempengaruhi kinerja karyawan pada SMP Sultan Agung 4 

Semarang, SMA Sultan Agung 1 dan SMP Sultan Agung 3 Semarang.  

Peneliti menggunakan data kuantitatif sebagai model data penelitian 

nantinya. Data akan diperoleh dari karyawan yang bekerja di SMP Sultan 

Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 Semarang, dan SMA Sultan Agung 3 

Semarang yang terdiri dari Guru sebagai karyawan yang bekerja disana. Hal 

tersebut bertujuan guna mengetahui hasil dari pengaruh servant leadership dan 

religiusitas terhadap kepuasan kerja sehingga mempengaruhi kinerja karyawan 

pada sekolah tersebut. 

 

3.2 Populasi dan sampel 

Populasi adalah suatu wilayah umum yang terdiri dari objek atau subjek 

dengan ukuran dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti yang 

kemudian diambil kesimpulan dari penelitian teresebut. Populasi menurut 

pendapat (Hartono, 2011) pada karakteristik tertentu terdapat jumlah terhingga 

dan jumlah yang tidak terhingga. Populasi dalam penelitian ini hanya 
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menggunakan populasi yang terhingga saja. Pada penelitian ini adalah  pegawai 

pada SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 dan SMA Sultan  

Agung 3 Semarang. Alasan menggunakan populasi sekolah menengah islam 

ialah pada konteks keislaman yaitu peneliti memiliki fokus yang spesifik pada 

keislaman, membatasi populasi pada Sekolah Menangah islam dapat 

memberikan pengaruh yang lebih mendalam tentang pengaruh agama islam 

dalam konteks Sekolah Menengah Pertama dan Sekolah Menengah Atas.   

Sampel dalam penelitian ini berfokus hanya pada karyawan (guru) di 

Sekolah Menengah Pertama dan Sekolah Menengah Atas tersebut. Karena dapat 

memaksimalkan kinerja setiap karyawan yang dimiliki dengan maksimal dan 

baik, sebagai bukti terdapat pengembangan SDM yang bertumbuh kembang. 

Pada penelitian ini, penulis menggunakan metode sensus dengan jumlah 

populasi sebanyak 85 karyawan yang terdiri dari guru sebagai karyawan. 

seluruh karyawan telah memiliki jabatan fungsional akademik dan sebagai 

indikasi bahwa pengembangan SDM berjalan dengan baik. 

 

3.3 Sumber Data dan Model Pengumpulan Data 

a. Data Primer 

Merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan secara langsung 

oleh peneliti dari responden sesuai dengan variabel yang diteliti kemudian 

diolah. Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner 

pada responden.  

Data Primer berisi pertanyaan mengenai servant leadership, 

religiusitas, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. Setiap poin jawaban 
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pada kuesioner ditentukan skornya menggunakan skala Likert. Bobot yang 

digunakan dalam setiap pertanyaan yaitu : 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS), 2= Tidak Setuju (TS), 3 = Netral (N), 4 = 

Setuju (S) dan 5 = Sangat Setuju (SS). 

b. Data Sekunder  

Data sekunder mengacu pada informasi yang dikumpulkan dari 

sumber yang  telah ada. Adapun data sekunder yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data-data mengenai literatur-literatur maupun 

informasi yang menunjang lainnya. 

c. Metode Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penggunaan 

kuesioner. Kuesioner adalah instrumen penelitian yang didalamnya terdiri 

dari rangkaian pertanyaan dengann tujuan mendapatkan informasi dari para 

responden yang dituju. Metode kuesioner data dilakukan dengan 

mengajukan beberapa pertanyaan kepada responden. 

 

3.4 Variabel dan Indikator 

3.4.1 Variabel Independen (Eksogen) 

Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel alternatif yang 

dimanipulasi (yaitu tingkat variabel-variabel ini diubah-ubah oleh peneliti) 

dan efeknya diukur serta dibandingkan. Variabel bebas merupakan variabel 

yang dapat mempengaruhi atau menjadi penyebab perubahan atau 

timbulnya variabel dependen atau terikat (Hikmah, 2020). Dalam penelitian 
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ini yang menjadi variabel dependen adalah servant leadership dan 

religiusitas. 

3.4.2 Variabel Intervening 

Menurut (Tuckman, 1988) variabel intervening adalah variabel yang 

secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan 

variabel dependen, tetapi tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini adalah 

variabel penyela atau antara yang terletak diantara variabel independen dan 

dependen, sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi 

berubahnya atau timbulnya variabel dependen. Variabel intervening dalam 

penelitian ini ialah kepuasan kerja. 

3.4.3 Variabel Dependen (Endogen) 

Variabel dependen atau terikat merupakan variabel utama yang menjadi 

faktor investigasi dalam penelitian. Melalui analisis terhadap variabel 

terikat (yaitu, variabel yang mempengaruhinya), memungkinkan 

menemukan jawaban atau solusi atas suatu masalah (Sekaran and Bougie, 

2013). Dalam penelitian variabel dependen yang digunakan adalah kinerja 

karyawan. 

Penelitian ini menggunakan 4 variabel, dimana definisi operasional 

variabel yaitu diantaranya servant leadership, religiusitas, kepuasan kerja, 

dan kinerja karyawan. Dengan definisi masing-masing variabel dijelaskan 

pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 1 variabel dan indikator 

No Variabel Definisi 

Operasional 

Variabel 

Indikator 

1. Kinerja 

Karyawan 

Sikap dan perilaku 

karyawan terhadap 

pekerjaan yang 

dibebankan 

kepadanya dengan 

bentuk kuantitas dan 

kualitas. 

1. Kualitas kinerja  

2. Kuantitas  

3. Efektivitas  

4. Ketepatan waktu 

5. Kemerdekaan  

Sumber : (Bernanthos, 2018; Lestari & 

Guritno, 2021) 

2. Servant 

Leadership 

Servant leadership 

adalah seorang 

pemimpin yang 

mengutamakan 

kepentingan orang 

lain diatas 

kepentingannya.  

1. Kasih sayang (Love) 

2. Pemberdayaan (Empowerment) 

3. Visi (vision) 

4. Kerendahan hati (Humility) 

5. Kepercayaan (Trust) 

Sumber : (Dennis & Bocarnea, 2005) 

3. Religiusitas  Sikap, emosi, dan 

aktivitas seseorang 

yang didasari oleh 

norma dan nilai 

agama.  

1. Keyakinan 

2. Praktik agama 

3. Kesetiaan  

4. Pengalaman  

5. Pengetahuan agama 

6. Konsekuensi  

Sumber : (El-Menouar & Stiftung, 

2014) 

4. Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan kerja 

merupakan sikap 

emosional 

seseorang yang 

menyenangi dan 

mencintai 

pekerjaan. Yang 

didasari oleh aspek-

aspek yang 

berhubungan 

dengan pekerjaan. 

1. Gaji  

2. Promosi  

3. Lingkungan kerja 

4. Keadilan ditempat kerja 

5. Hubungan ditempat kerja 

Sumber : (Chaichi et al., 2023) 
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3.5 Teknik Analisis Data 

3.5.1 Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan 

menggambarkan atau mendeskripsikan data yang telah diperoleh dari 

kuesioner yang telah disebar sebagaimana tanpa bermaksud guna membuat 

kesimpulan yang dapat berlaku umum ataupun generalisasi. 

Analisis deskriptif adalah penelitian yang dilakukan guna mengetahui 

nilai dari variabel independen, dependen, dan mediasi. Dalam analisis ini 

dilakukan pembahasan mengenai deskripsi data responden 

3.5.2 Analisis Partial Least Aquare (PLS) 

Analisis data dalam penelitian menggunakan software smartPLS 0.4, 

yang dioperasikan  melalui media komputer. Partial Least Square (PLS) 

merupakan analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara 

simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian 

struktural. Model  pengukuran (Outer Model) digunakan untuk uji validitas 

dan reabilitas, sedangkan untuk uji struktural (Inner Model) untuk regsesi 

(Purwanto & Sudargini, 2021). PLS (Partial Least Square) adalah analisis 

yang bersifat soft modeling karena tidak  mengasumsikan data harus dengan 

pengukuran skala tertentu, yang berarti jumlah sampel kecil (dibawah 100 

sampel). 

Pengujian  model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan 

software SmartPLS 0.4 for windows V.2. langkah-langkan yang harus 

dilakukan dalam Partial Least Square (PLS) yaitu meliputi: 
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1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

 Model pengukuran atau outer digunakan untuk menilai validitas 

dan reabilitas model. Outer model adalah pengujian yang dilakukan 

untuk menunjukkan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan 

variabel lain dan digunakan sebagai alat untuk menguji apakah data 

tersebut valid atau tidak (Ghozali and Latani, 2015). Evaluasi model 

pengukuran dengan MTMM (Multi Trait-Multi Method) dengan 

menguji validitas konvergen dan diskriminan yaitu sebagai berikut: 

a. Convergent Validity (Uji validitas Konvergen) 

  Validitas konvergen merupakan ukuran indikator yang 

kemudian diuji berdasarkan korelasi  antara komponen penilaian 

dan skor konstruk. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien loading 

atau outer loading yang dibakukan, yang dapat  menggambarkan 

sejauh mana korelasi antara masing-masing indikator dengan 

konstruk (Ghozali & Latan, 2015). Uji validitas akan mengukur 

apakah pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner benar-benar 

dapat mengukur apa yang sedang diukur. Convergent validity dari 

measurement model dapat dilihat dari korelaasi antara skor 

indikator dengan skor variabelnya. Nilai outer loading dapat 

dikatakan tinggi jika korelasinya > 0,7. Indikator dianggap valid 

jika memiliki nilai AVE lebih besar dari 0,5 atau  memperlihatkan 

seluruh outer loading dimensi variabel memiliki nilai loading > 0,5 

sehingga dapat disimpulkan bahwa pengukuran tersebut memenuhi 
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konvergen. Dalam penelitian pengembangan skala reflektif 

dianggap dapat diterima jika berada dikisaran 0,5 hingga 0,6.  

b. Discriminant Validity (Uji Validitas Diskriminan) 

  Validitas diskriminan merupakan pengukuruan untuk 

menilai indikator refleksi berdasarkan kontruk cross-loading. Jika 

hasil hubungan angtara konstruk dengan indikator pengukuran 

lebih besar dari dimensi jalur yang lain, hal ini menunjukkan bahwa 

kontsruk laten memprediksi penanda pada blok ini lebih baik 

daripada blok lainnya. (Ghozali & Latan, 2015) berpendapat bahwa 

pengujian ini digunakan untuk menilai validitas dan konstruk 

dengan menggunakan skor AVE, jika skor model > 0,5 maka model 

tersebut baik. 

c. Composite Reliability 

  Uji reabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat 

ukur dalam mengukur suatu konsep atau dapat juga menjawab 

pertanyaan dalam kuesionner atau instrumen penelitian. Untuk 

menunjukkan konsistensi, akurasi, dan presisi konstruk 

pengukuran, dilakukan uji reabilitas. Dalam PLS-SEM menguji 

bagaimana reliabilitas konstruk menggunakan indikator secara 

reflektif dapat dilakukan dengna dua cara, yaitu dengan melihat 

skor cronbach’s alpha dan composite reliability. Kontruk 

dinyatakan reliable ketika nilai cronchbach’s alpha dan composite 

reliability lebih besar dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). 
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2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

 Analisis Model Struktural (Inner Model) digunakan  untuk 

memprediksi hubungan kausal antara variabel yang diuji dalam model. 

Analisis inner model dapat dilihat dari beberapa indikator yang 

meliputi : 

a. Koefisien Determinasi (𝑅2) 

   R-Square digunakan utuk menilai model struktural 

sebelumnya dan untuk lebih memeriksa variabel endogen yang  

berperan dalam meramalkan keandalan model struktural tersebut. 

Pengujian ini melibatkan penggunaan nilai R-Square sebagai 

indikator kesesuaian model. Perubahan nilai R-Square digunakan 

sebagai alat untuk menjelaskan sejauh mana suatu variabel laten 

eksogen dapat mempengaruhi variabel laten endogen dengan 

signifikansi yang  mungkin atau tidak (Purwanto & Sudargini, 

2021). Sebuah nilai R-Square sebesar 0,75 dianggap memiliki 

kekuatan yang kuat, 0,5 dianggap memiliki kekuatan sedang atau 

moderat, sementara 0,25 dianggap memiliki kekuatan yang lemah 

(Ghozali & Latan, 2015). 

b. Predictive Relevance (𝑄2) 

   Goodness of Fit model diukur melalui evalusi nilai Q-square 

predictive revelance, yang  bertujuan untuk menilai sejauh mana 

niali observasi yang dihasilkan oelh model serta estimasi parameter 

model tersebut. Goodness of Fit model dilakukan dengan 
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mempertimbangkan nilai predictive revelance (𝑄2). Bila nilai Q-

sqaure > 0, dapat disimpulkan bahwa hsil observasi memiliki 

kualitas yang kuat, sedangkan jika niali Q-sqaure < 0, dapat 

diasrtikan bahwa hasil observasi tidak memadai. Sebuah Q-Square 

> 0 mencerminkan bahwa model memiliki predictive revelance, 

sebaliknya Q-square ≤ 0 menunjukkan bahwa model  tersebut 

kurang memililiki predictive revelance (Ghozali & Latan, 2015).  

c. F-Square  

   Uji F-Sqaure dilakukan untuk mengevaluasi dampak 

variabel dependen pada variabel independen, tanpa memandang 

sejauh mana pengaruh suatu variabel dianggap lemah, sedang, atau 

kuat. Apabila nilai F-Sqaure sama dengan atau melebihi 0,02 

namun kurang dari 0,15 tetapi kurang dari 0,35, klasifikasinya 

sebagai medium effect atau pengaruh sedang. Sedangkan jika nilai 

F-Square sama dengan atau melebihi 0,35 termasuk dalam large 

effect atau pengaruh yang tinggi (Cohen, 2013). 

3. Pengujian Hipotesis 

 Pengujian hipotesis mediating dilakukan dengan menggunakan 

Moderated Regression Analysis (MRA) yang destimasi dengan SEM-

PLS (Ghozali & Latan, 2015). Untuk  menguji kepuasan kerja sebagai 

variavel intervening atau mediasi antara servant leadership dan 

religiusitas terhadap kinerja karyawan. Suatu variabel dapat dikatakan  

sebagai variabel mediasi apabila dinyatakan positif jika nilai p-values 
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lebih kecil atau sama dengan 0,05. Kriteria yang digunakan sebagai 

dasar perbandingan adalah sebagai berikut: Hipotesis ditolak bila t-

hitung < 1,96 atau niali sig > 0,05, Hipotesis diterima apabila t-hitung 

> 1,96 atau niali sig < 0,05. 
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BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Objek Penelitian 

SMP Sultan Agung 4 Semarang adalah lembaga pendidikan menengah 

pertama yang dikenal dengan pendekatan holistik dalam proses belajar 

mengajarnya. Sekolah ini terletak di Kota Semarang yang menyediakan 

kurikulum yang seimbang natara akademik dan pengembangan karakter, 

dengan fasilitas yang mendukung kebutuhan belajar siswa. Selain fokus pada 

pencapaian akademis, SMP Sultan Agung 4 juga mendorong keterlibatan siswa 

dalam berbagai kegiatan untuk mengembangkan minat dan bakat mereka. 

Komitmen terhadap kualitas pendidikan dan lingkungan belajar yang inklusif 

menjadikan SMP Sultan Agung 4 pilihan yang populer di komunitasnya. 

SMA Sultan Agung 1 Semarang adalah institusi pendidikan menengah atas 

yang terkenal dengan kualitas akademiknya yang tinggi dan pendekatan 

pembelajaran yang komprehensif. Berlokasi di Semarang, sekolah ini 

menyediakan fasilitas modern serta kurikulum yang berfokus pada persiapan 

siswa untuk menghadapi tantangan pendidikan tinggi dan dunia kerja. Dengan 

dukungan tenaga pengajar berpengalaman dan berbagai kegiatan 

ekstrakulikuler, SMA Sultan Agung 1 berkomitmen untuk mengembangkan 

potensi siswa secara menyeluruh, baik dalam aspek akademis maupun non-

akademis. 

SMA Sultan Agung 3 Semarang adalah salah satu sekolah menengah atas 

terkemuka di kota Semarang, Jawa Tengah. SMA Sultan Agung 3 Semarang 
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dikenal dengan komitmennya terhadap pendidikan berkualitas, sekolah ini 

menawarkan program akademik yang solid dengan fokus pada pengembangan 

karakter dan keterampilan dan keterampilan siswa. SMA Sultan Agung 3 

Semarang memberikan fasilitas modern dan tenaga pengajar berpengalaman. 

SMA Sultan Agung 3 Semarang juga berupaya menciptakan lingkungan 

belajar yang kondusif dan inspiratif bagi para siswa. 

Pada penelitian ini berhasil mengumpulkan 85 responden karyawan pada 

SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 Semarang, dan SMA 

Sultan Agung 3 Semarang. Berikut adalah jumlah responden pada penelitian 

ini:  

Tabel 4. 1 Total Karyawan 

 

 

 

 

 

Adapun latar belakang responden yang menjadi sampel pada penelitian 

ini  antara lain: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sekolah Jumlah Responden 

SMP Sultan Agung 4 Semarang 22 

SMA Sultan Agung 1 Semarang 46 

SMA Sultan Agung 3 Semarang 17 

Total 85 
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Tabel 4. 2 Deskripsi Responden 

No. Keterangan  jumlah Persentase 

1. Jenis Kelamin   

 Laki-laki 40 47% 

 Perempuan 45 53% 

2. Usia    

 17-22 tahun 4 2% 

 23-28 tahun 14 10% 

 29-34 tahun 18 20% 

 >35 tahun 49 53% 

3. Masa Kerja   

 1-5 tahun 24 28% 

 6-10 tahun 11 5% 

 11-15 tahun 8 3% 

 >15 tahun 42 49% 

4. Pendidikan Terakhir   

 SMP 1 1% 

 SMA/SMK 8 3% 

 Diploma 4 2% 

 S1 56 64% 

 S2 16 15% 

 

Berdasarkan data tabel 4.2 diatas menunjukkan bahwa penelitian ini 

didominasi oleh responden perempuan, berdasarkan hasil responden laki-laki 

sebesar 47% dan respoonden perempuan sebesar 53%. 

Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat dikeyahui bahwa usia responden pada 

penelitian ini 17-22 tahun sebesar 2%, usia 23 – 28 tahun sebesar 10%, usia 

29-34 tahun sebesar 20% dan usia > 35 tahun sebesar 53%. Hasil ini 

menunjukkan bahwa pada penelitian ini didomminasi oleh responden yang 

berusia >35 tahun. 

Berdasarkan data tabel 4.2 diatas tingkat pendidikan pada responden 

penelitian ini yaitu SMP/Sederajat sebesar 1%, SMA/Sederajaat sebesar 8%, 

D4 sebessar 4%, S1 sebesar 56%, dan S2 sebesar 16%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa responden pada penelitian ini didominasi dengan tingkat 

pendidikan S1. 
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Berdasarkan data tabel 4.2 diatas, masa kerja pada responden penelitian ini 

yaitu 1 sampai 5 tahun sebesar 28%, 6 sampai 10 tahun sebesar 5%, 11 sampai 

15 tahun sebesar 3%, dan lebih dari 15 tahun sebesar 49%. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa responden pada penelitian ini didominasi dengan masa 

kerja lebih dari 15 tahun. 

 

4.2 Analisis Deskripsi Variabel 

Analisis deskriptif dilakukan untuk  mengidentifikasi mengenai penilaian 

responden terhadap variabel penelitian yang dianalisa dalam studi ini. Variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan, servant 

leadership, religiusitas, dan kepuasan kerja. Untuk pembagian penilaian 

responden terhadap variabel didasarkan pada perhitungan berikut: 

Skor minimum : 1 

Skor makksimum : 5 

Interval = 
𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑢𝑚−𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑖𝑛𝑛𝑖𝑚𝑢𝑚

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑀𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑢𝑚
 = 

5−1

5
 = 0,80 

Berdasarkan pada perhitungan diatas, maka skala distribusi kriteria 

pendapat adalah sebagai berikut: 

Sangat rendah  : 1,00 – 1,80 

Rendah  : 1,81 – 2,60 

Cukup   : 2,61 – 3,40 

Tinggi   : 3,41 – 4,20 

Sangat tinggi  : 4,21 – 5,00 
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4.2.1 Servant Laedership  

Variabel servant leadership diukur menggunakan lima indikator, 

yaitu kasih sayang (love), pemberdayaan (empowerment), visi (vision), 

kerendahan hati (humility), dan kepercayaan (trust) dengan penjelasan 

deskriptif sebagai berikut: 

Tabel 4. 3 Analisis Deskriptif variabel Servant Leadership 

No. indikator Mean kriteria 

1. Kasih Sayang (Love) 4.15 Tinggi 

2. Pemberdayaan (Empowerment) 4.16 Tinggi 

3. Visi (Vision) 4.08 Tinggi 

4. Kerendahan Hati (Humility) 4.04 Tinggi 

5. Kepercayaan (Trust) 4.11 Tinggi 

 Rata-rata indikator keseluruhan 4.11 Tinggi 

Sumber: Hasil analisa penulis (2024) 

 

 Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa untuk pernyataan 

kuesioner di variabel indikator servant leadership rata-rata dalam 

pernyataan ini adalah 4.11. Hal ini menunjukkan bahwa peran seorang 

pemimpin yaitu kepala sekolah dalam penelitian ini ,dalam melayani 

para bawahannya berdampak baik terhadap karyawannya. 

Hasil penelitian ini menunjukkan tolak ukur rata-rata yang paling 

tinggi sebesar 4.11 dengan indikator “kepercayaan (trust)”, hal ini 

menunjukkan bahwa responden dipercayai oleh pemimpin dalam 

menjaga hal-hal yang menandung kerahasiaan di sekolah. Namun, 

demikian tolak ukur rata-rata terendah dari skor jawaban responden 

yaitu indikator “kerendahan hati (humility)” dengan tolak ukur 4.04 

namun masih masuk kriteria tinggi, hal ini menunjukkan bahwa 

disekolah tersebut para karyawan bebas berpendapat. 
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4.2.2 Religiusitas 

Variabel religiusitas diukur dengan menggunakan enam indikator 

yaitu keyakinan, praktik agama, kesetiaan, pengalaman, pengetahuan 

agama, dan konsekuensi dengan penjelasan deskriptif sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 Analisis Dskriptif variabel Religiusitas 

No. Indikator Mean Kriteria 

1. Keyakinan 4.36  Sangat Tinggi 

2. Praktik Agama 4.25 Sangat Tinggi 

3. Kesetiaan 4.38 Sangat Tinggi 

4. Pengalaman 4.28 Sangat Tinggi 

5. Pengetahuan Agama 4.27 Sangat Tinggi 

6. Konsekuensi  4.28 Sangat Tinggi 

 Rata-rata indikator keseluruhan 4.30 Sangat Tinggi 

Sumber: Hasil analisis penulis (2024) 

  

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa untuk 

pernyataan kuesioner di variabel indikator religiusitas rata-rata dalam 

pernyataan ini adalah 4.30. Hal ini menunjukkan bahwa sekolah  yang 

menjadi obyek penelitian dalam studi ini mempunyai pengetahuan 

agama, keyakinan, serta praktik agama yang baik. 

 Hasil penelitian menunjukkan tolak ukur rata-rata yang paling tinggi 

sebesar 4.38 yaitu dengan indikator “kesetiaan”, hal ini menunjukkan 

bahwa responden senantiasa meminta dan berdoa kepada tuhan agar 

dimudahkan dan dilancarkan segala urusannya. Sedangkan indikator 

“praktik agama” mendapatkan penilaian terendah dengan skor 4.25 

namun masih masuk dalam kategori tinggi, hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan pada sekolah sudah melaksanakan ibadah wajib maupun 

sunnah  dengan tertib. 
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4.2.3 Kepuasan Kerja 

Variabel kepuasan kerja diukur dengan menggunakan lima indikator 

yaitu gaji, promosi, lingkungan kerja, keadilan ditempat kerja, dan 

hubungan ditempat kerja dengan penjelasan deskriptif sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Analisis Deskriptif variabel kepuasan Kerja 

No. indikator Mean kriteria 

1. Gaji  3.82 Tinggi 

2. Promosi  3.86 Tinggi 

3. Lingkungan  kerja  4.05 Tinggi 

4. Keadilan  ditempat  kerja 4.22 Sangat Tinggi 

5. Hubungan ditempat kerja 4.27 Sangat Tinggi 

 Rata-rata indikator keseluruhan 4.04 Tinggi 

Sumber: hasil analisa penulis(2024) 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa untuk pernyataan 

kuesioner di variabel indikator religiusitas rata-rata dalam pernyataan 

ini adalah 4.04. hal  ini menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan 

para karyawan  disekolah tersebut sudah terpenuhi dengan baik. 

Hasil penelitian ini menunjukkan tolak ukur rata-rata yang paling 

tinggi sebesar 4.27 dengan  indikator “hubungan ditempat kerja”, hal 

ini menunjukkan bahwa responden dapat membangun hubungan yang 

baik dengan sesama rekan kerja. Sedangkan indikator “gaji” 

mendapatkann penilaian terendah dengan skor 3.82 namun masih 

dalam kategori tinggi, hal ini menunjukkan bahwa pemberian upah 

pada karyawan telah sesuai dengan porsi dan kontibusi yang diberikan 

terhadap organisasi atau sekolah. 
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4.2.4 Kinerja Karyawan 

Variabel kinerja karyawan diukur dengan menggunakan lima 

indikator yaitu kualitas kinerja, kuantitas, efektivitas, ketepatan waktu, 

dan kemerdekaan dengan penjelasan deskriptif sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Analisis Dekriptif variabel Kinerja Karyawan 

No. indikator Mean kriteria 

1. Kualitas kinerja 3.74 Tinggi 

2. Kuantitas 3.98 Tinggi 

3. Efektivitas 3.84 Tinggi 

4. Ketepatan waktu 4.04 Tinggi 

5. Kemerdekaan  3.71 Tinggi 

 Rata-rata indikator keseluruhan 3.86 Tinggi 

Sumber: Hasil analisa penulis (2024) 

Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa untuk pernyataan 

kuesioner di variabel indikator Religiusitas rata-rata dalam pernyataan 

ini adalah 3.86. Dapat dikatakan bahwa Kinerja Karyawan pada 

sekolah dalam penelitian ini telah terbilang baik. 

Hasil penelitian menunjukkan tolak ukur rata-rata yang paling 

tinnggi sebesar 4.04 yaitu dengan indikator “ketepatan waktu”, hali ini 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada sekolah tersebut 

memberikan kontribusi yang signifikan terhadap tujuan dan target 

dalam sekolah atau organisasi. Sedangkan  indikator “kemerdekaan” 

memiliki tolak ukur rata-rata terendah yaitu sebesar 3.71, hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan di sekolah telah mampu melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab secara mandiri. 
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4.3  Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

Model ini  mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan 

variabel latennya, atau dapat dikatakan bahwa outer model dapat 

menspesifikasikan hubungan antara variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Uji yang dilakukan pada outer model menggunakan teknik 

Confirmatory Factor Analysis (CFA). 

Confirmatory factor analysis konstruk digunakan unntuk melihat validitas 

dari masing-masinng indikator dan untuk menguji reliabilitas dari konstruk 

tersebut. Pada pennelitian ini, kriteria validitas berdasarkan model indikator 

refleksif yang diukur dengan convergent validity dan discriminant validity. 

Indikatorr dikatakan memenuhi convergent validity jika nilai outer loading 

diatas 0.7 namun untuk penelitian tahap awal dari pengembangan nilai loading 

0.5 sampai 0.6 dianggap cukup, dan ditunjukkan oleh nilai Average Variance 

Extracted (AVE) yang diatas 0.50. reliabilitas konstruk diukur dengan 

Composite Reliability dan Cronbach Alpha di atas 0.70. 

4.3.1 Convergent Validity (Uji Validitas Konvergen) 

Pengujian validitas tahap pertama digunakan untuk mengidentifikasi 

bahwa unobserved variabel dapat diukur dengan menggunakan masing-

masing konstruk observed variabel melalui Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) atau biasa disebut dengan analisis faktor. Menurut 

(Ghozali dan Laten, 2015), suatu  indikator dianggap memiliki tingkat 

validitas yang tinggi apabila memiliki nilai faktor yang lebih besar dari 

0,07. 
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Hasil pengujian Validasi pada tabel ditunjukkan pada tabel dan 

gambar sebagai berikut: 

Gambar 4. 1 Nilai Outer Loading 

      

Tabel 4. 7 Nilai Outer loading 

 

 
Variabel  

Kode 

Indikator 

Outer 

Loading 

Value 

Syarat Keterangan 

Servant 

Leadersship 

X1.1 0.862 > 0,7 Valid 

X1.2 0.903 > 0,7 Valid 

X1.3 0.891 > 0,7 Valid 

X1.4 0.851 > 0,7 Valid 

X1.5 0.873 > 0,7 Valid 

Religiusitas  

X2.1 0.969 > 0,7 Valid 

X2.2 0.936 > 0,7 Valid 

X2.3 0.930 > 0,7 Valid 

X2.4 0.939 > 0,7 Valid 

X2.5 0.928 > 0,7 Valid 

X2.6 0.952 > 0,7 Valid 

Kepuasan 

Kerja 

Z.1 0.702 > 0,7 Valid 

Z.2 0.798 > 0,7 Valid 

Z.3 0.840 > 0,7 Valid 

Z.4 0.880 > 0,7 Valid 

Z.5 0.885 > 0,7 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

Y.1 0.822 > 0,7 Valid 

Y.2 0.909 > 0,7 Valid 

Y.3 0.854 > 0,7 Valid 

Y.4 0.886 > 0,7 Valid 

Y.5 0.797 > 0,7 Valid  
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Sumber: hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Dari tabel 4.7 dan gambar 4.1 dapat  dilihat bahwa seluruh nilai 

Outer Loading dari masing-masing indikator di dalam variabel bernilai 

di atas 0.7. hal ini membuktikan bahwa seluruh indikator variabel 

servant leadership, religiusitas, kinerja karyawan dan kepuasan kerja 

yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah valid atau telah 

memenuhi convergent validity. Hasil di dalam tabel diatas merupakan 

hasil dari outer loading untuk setiap indikator-indikator yang dimiliki 

oleh tiap-tiap variabel laten yang didapat dari olah data menggunakan 

samrtPLS 0.4. 

4.3.2 Discrimanant Validity (Uji Validitas Diskriminan) 

Validitas diskriminan dapat dinilai dengan membandingkan nilai 

loading dengan nilai cross loading factor. Jika nilai loading lebih tinggi 

daripada nilai cross loading factor, maka indikator tersebut dianggap 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. Berikut adalah tabel data nilai 

cross loading factor pada penelitian ini: 

Tabel 4. 8 nilai konstruk Cross Loading 

Indikator 
Servant 

Leadership 
Religiusitas  

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

X1.1 0.862 0.681 0.758 0.685 

X1.2 0.903 0.529 0.673 0.631 

X1.3 0.891 0.598 0.686 0.668 

X1.4 0.851 0.481 0.595 0.554 

X1.5 0.873 0.574 0.697 0.684 

X2.1 0.628 0.969 0.796 0.750 

X2.2 0.630 0.936 0.826 0.783 

X2.3 0.593 0.930 0.754 0.723 

X2.4 0.647 0.928 0.772 0.728 

X2.5 0.592 0.952 0.776 0.686 

X2.6 0.632 0.952 0.811 0.725 

Z.1 0.619 0.533 0.702 0.547 
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Z.2 0.600 0.695 0.798 0.773 

Z.3 0.680 0.638 0.840 0.656 

Z.4 0.621 0.815 0.880 0.695 

Z.5 0.708 0.741 0.885 0.727 

Y.1 0.642 0.685 0.687 0.822 

Y.2 0.723 0.724 0.783 0.909 

Y.3 0.602 0.692 0.724 0.854 

Y.4 0.669 0.686 0.725 0.886 

Y.5 0.498 0.512 0.612 0.797 

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Dari tabel 4.8 terlihat bahwa nilai korelasi konstruk dengan 

indikatornya lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi dan kontruk 

lainnya. sebagai contok indikator X1.1 (indikator variabel servant 

leadership) memiliki nilai outer loading 0.862 yang lebih tinggi 

daripada nilai outer loading di konstruk lainnya, yaitu 0.681, 0.758, dan 

0.685. tabel tersebut juga menunjukkan bahwa indikator X1.1-X1.5 

variabel servant leadership memiliki nilai outer loading yang lebih 

tinggi daripada nilai outer loading dikonstruk lainnya. begitu pula 

dengan indikator-indikator lainnya di dalam variabel religusitas, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan, memiliki nilai outer loading yang 

lebih tinggi daripada nilai outer loading di konstruk lainnya, dengan 

demikian dapat disimpulakn bahwa semua konstruk laten menunjukkan 

discriminant validity yang baik karena dapat memprediksi indikator 

pada blok mereka lebih baik daripada indikator di blok lainnya. 

 Selanjutnya untuk pengujian discriminant validity dilakukann 

dengan melihat nilai AVE (Average Varience Extracted). Nilai AVE baik 

jika memiliki nilai lebih besar dari 0,50. Berikut ini nilai tabel AVE: 

Tabel 4. 9 AVE (Average Variance Extraction) Model Penelitian 
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Variabel AVE 

Value 

Standar 

AVE 

Kepuasan Kerja 0.678 0.5 

Kinerja Karyawan 0.730 0.5 

Religiusitas 0.888 0.5 

Servant Leadership 0.768 0.5 

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Tabel 4.9 diatas menunjukkan nilai AVE dari model penelitian. 

Dapat dilihat dari tabel tersebut bahwa AVE Value untuk semua varibel 

penelitian telah bernilai di atas 0.5 sehingga nilai AVE untuk pengujian 

discriminant validity sudah memenuhi untuk pengujian selanjutnya. 

Dengan demikkian, uji discriminant validity telah terpenuhi begitupun 

dengan uji convergent validity sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model penelitian telah valid. 

4.3.3 Composite Reliability 

Uji reliabilitas dapat menggunakan metode cronbach’s alpha dan 

composite reability pada smartPLS versi 4.0. suatu kuesioner dapat 

diasumsikan reliabel jika nilai konsistensi internalnya 0.60 – 0.70 

dengan nilai 0.70 – 0.90 berarti memuaskan. Berikut adalah data nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability pada penelitian ini: 

Tabel 4. 10 Nilai Reliability dari Model Penelitian 

Item Cronbach’s Alpha Rho_A Composite Reliability 

Servant Leadership 0.924 0.927 0.943 

Religiusitas 0.975 0.975 0.979 

Kepuasan Kerja 0.880 0.888 0.913 

Kinerja Karyawan 0.907 0.914 0.931 

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Tabel  4.10 diatas merupakan tabel nilai composite reliabilty dari 

model penilitian. Tabel 4.10 tersebut menunjukkan bahwa setiap 

variabel memiliki nilai composite reliability diatas  0.7 dengan nilai 
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terendah sebesar 0.913 dari variabel kepuasan kerja (Z), dan nilai 

tertinggi sebesar 0.943  dari variabel servant leadership (X1). Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa model penelitian telah memenuhi 

niali dari composite reliability. Sedangkan, nilai cronbach’s alpha dari 

model penelitian tabel tersebut menunjukkan bahwa setiap variabel 

telah memiliki nilai cronbach’s alpha diatas 0.6 dengan nilai terendah 

sebesar 0.880 dari variabel kepuasan kerja (Z), dan nilai tertinggi 

sebesar 0.924 dari variabel servant leadership (X1). Dari hasil tersebut 

dapat disimpulkan bahwa model penelitian telah memenuhi nilai 

cronbach’s alpha. Dari model diatas, dapat disimpulkan model telah 

memenuhi kriteria composite reliability dan cronbach’s alpha sehingga 

model penelitian tersebut telah memenuhi kriteria reliabilitas dan 

merupakan alat ukur yang dapat dipercaya dan handal. 

4.4 Pengujian Model Struktural (Inneer Model) 

4.4.1 Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 

 Evaluasi innner model dilakukann dengan melihat koefisien 

determinasi. Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variansi variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Nilai 

koefisein determinasi (𝑅2) mendekati nilai 1. Nilai 𝑅2 menjelaskan 

seberapa besar variabel independen yang dihipotesiskan dalam  

persamaan mampu menerangkann variabel dependen. Chin (1998) 

dalam Yaminn dan Kurniawan (2011) menjelaskan kriteria batasan nilai 
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𝑅2 ini  dalam tiga klasifikasi yaitu nilai 𝑅2 = 0.67, 0.33, dan 0.19 sebagai 

subtansial, moderat, dan lemah. 

Tabel 4. 11 Nilai R Square (R²) dari Model Penelitian 

Item  R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0.733 0.723 

Kepuasan kerja 0.796 0.791 

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Dilihat pada tabel 4.11 hubungan antar konstruk berdasarkan nilai 

R-Sqaure Adjusted kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 0.723 hal ini 

menunjukkan bahwa 7.23% variabel kinerja karyawan (Y) dapat 

dipengaruhi oleh variabel servant leadership, religiusitas, dan kepuasan 

kerja, sedangkan sisanya 27.7% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

yang diteliti. Selanjutnya R-Sqaured Adjusted kepuasan kerja (Z) adalah 

sebesar 0.791 hal ini menunjukkan bahwa 79.1% variabel kepuasan 

kerja (Z) dapat dipengaruhi oleh variabel servant leadership, dan 

Religiusitas, sedangkan sisanya 20.9% dipengaruhi oleh variabel lain 

diluar yang diteliti.  

4.4.2 Predictive Revelance (𝑸𝟐) 

 𝑄2 predictive relevance digunakan untuk mempresentasikan 

sintesis dan validasi dan fungsi fitting dengan prediksi dari variabel 

manifest dan estimasi dari parameter konstruk. Nilai 𝑄2 Predictive 

Relevance 0.002, 0.15 dan 0.35 menunjukkan bahwa model lemah, 

moderat, kuat. Nilai 𝑄2 > 0 menunjukkan bahwa model memiliki 

predictive rlevance, sedangkan 𝑄2 < 0 menunjukkan bahwa model 

kurang memiliki predictive relevance (Ghozali dan Latan, 2015). 
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Tabel 4. 12 Nilai Q² Predictive Relevance dari Model Penelitian 

Variabel SSO SSE 𝑸𝟐(=1-

SSE/SSO) 

Servant Leadership 425.000 425.000  

Religiusitas 510.000 510.000  

Kinerja Karyawan 425.000 204.283 0.519 

Kepuasan Kerja 425.000 201.107 0.527 

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4  

 Dilihat dari tabel 4.12 menunjukkan bahwa analisis data predictive 

relevance 𝑄2 pada konstruk eksogen atau independen memiliki nilai 

sebesar 0.519 dan 0.527 yang di atas 0 sehingga memiliki hasil 

predictive relevance untuk konstruk endogen atau dependen dengan 

menggunakan software SmartPLS 0.4. 

4.4.3 F-Square 

 Analisis F-sqaure digunakan untuk mengetahui kuat lemahnya 

(effecct size) penngaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen dan variabel mediasi terhadap (Y) dengan rentang kriteria > 

0.35 dinyatakan kuat, 0.35 s.d > 0.15 dinyatakan sedang dan 0.15 s.d > 

0.02 dinyatakan lemah (Ummat & Anindita, 2022) 

Tabel 4. 13 Nilai F-square dari Model Penelitian 

 Kinerja 

Karyawan 

Kepuasan 

Kerja 

Servant 

Leadership 

0.077 0.460 

Religiusitas 0.084 0.902 

Kinerja Karyawan   

Kepuasan Kerja 0.135  

Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4 

 Dapat dilihat pada tabel 4.13 menunjukkan bahwa analisa data 𝐹2 

pada konstruk eksogen atau indenpenden memiliki nilai tertinggi 

sebesar 0.902 dari variabel religiusitas terhadap variabel kepuasan kerja, 
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dan nilai terendah sebesar 0.077 dari variabel kinerja karyawan terhadap 

variabel kepuasan kerja. 

4.4.4 Memvalidasi Model Struktural Secara Keseluruhan dengan 

Goodness of Fit Index (GoF) 

 Tujuan melakukan pengujian Goodness of Fit Index (G0F) adalah 

untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran (outer 

model) dan model struktural (inner model) yang diperoleh melalui 

perhitungan sebagai berikut: 

GoF = √𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝑅2 

GoF = √0.766 𝑥 0.764 

GoF = √0.585 

GoF = 0.764 

Keterangan : 

AVE = (0.768+0.888+0.678+730)/4 = 0.766 

R-sqaure = (0.733+0.796)/2 = 0.764 

 Hasil perhitungan Goodness of Fit Index (G0F) menunjukkan nilai 

0.764, menurut (Ghozali & Latan, 2015), nilai GoF small = 0.1, GoF 

medium = 0.25 dan GoF besar = 0.36. Berdasarkan hasil tersebut maka 

dapat disimpulkan bahwa performa gabungan antara model pengukuran 

(outer model) dan model struktural (inner model) secara keseluruhan 

adalah baik karena nilai Goodness of Fit Index (GoF) lebih dari 0.36 

(skala GoF).   
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4.5 Uji Hipotesis (Bootstraping) 

 Pengujian hipotesis antar konstruk dilakukan dengan metode 

resampling bootstrap. Perhitungan dapat dilihat dari nilai Path Coefficient, 

yaitu nilai t-statistik dari hubungan antar variavel dalam penelitian. Statistik 

uji t dengan menggunakan rumus atau dengan menggunakan SmartPLS 

dapat dilihat dari perbandingan antara nilai uji t dengan nilai pada t sebesar 

1.96 dengan taraf signifikasi (𝛼) sebesar 0,05. Cara pengambilan keputuan 

adalah: 

- Jika P-values > 0.05 atau t hitung < 1.96, Ho diterima dan Ha ditolak. 

- Jika P-values < 0.05 atau t hitung > 1.96, Ho ditolak dan Ha diterima. 

 Hasil pengujian hipotesis dengan menggunakan software 

SmartPLS dapat dilihat pada tabel dan gambar sebagai berikut: 

Gambar 4. 2 Model koefisien jalur dan t Statistics Struktural Model 

Penelitian 

 

Tabel 4. 14 Nilai Path Coefficient, t-Statistics, dan P-Values 
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Hubungan Antar Konstruk Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan 0.421 0.420 0.152 2.764 0.006 

Religiusitas -> Kepuasan Kerja 0.570 0.565 0.079 7.184 0.000 

Religiusitas -> Kinerja Karyawan 0.274 0.273 0.114 2.400 0.016 

Servant Leadership -> Kepuasan Kerja 0.407 0.411 0.084 4.834 0.000 

Servant Leadership -> Kinerja karyawan 0.230 0.231 0.094 2.453 0.014 

  Sumber: Hasil analisa menggunakan SmartPLS 0.4  

Pengujian Hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Persamaan struktural: 

Z = 0.407 𝑋1 + 0.570 𝑋2 + e 

Y = 0.230  𝑋1 + 0.274  𝑋2 + 0.421 + e 

1) Terdapat Pengaruh Servant Leadership (𝑿𝟏) secara signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

 Berdasarkan tabel 4.14 diketahui nilai t statistics sebesar 4.834 

yang lebih besar dari nilai t 1.96 dan nilai P-values = 0.000 yang lebih 

kecil dari 𝛼  = 0.05, artinya Ha diterima yaitu terdapat pengaruh dari 

variabel Servant Leadership (𝑋1) terhadap Kepuasan Kerja (Z). niali 

coefficient adalah positif yaitu sebesar 0.407 artinya variabel Servant 

Leadership (𝑋1) berpengaruh positif atau meningkatkan terhadap 

variabel Kepuasan Kerja (Z) sebesar 40.7%. dengan demikian hipotesis 

H1 dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa “Servant Leadership 

(𝑋1) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z)” diterima. 

2) Terdapat Pengaruh Religiusitas (𝑿𝟐) secara signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (Z) 

 Berdasarkan tabel 4.14 diketahui nilai t statistics sebesar 7.184 

yang lebih besar dari nilai t = 1.96, dan nilai P-values = 0.000 yang 
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lebih kecil dari α = 0.05, artinya Ha diterima yaitu terdapat pengaruh 

dari variabel Religiusitas (𝑋2) terhadap Kepuasan Kerja (Z). nilai 

coefficient adalah positif yaitu sebesar 0.570 artinya variabel 

Religiusitas (𝑋2) berpengaruh positif dan meningkatkan terhadap 

variabel Kepuasan Kerja (Z) sebesar 57.0%. dengan demikian hipotesis 

H2 dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa “Religiusitas (𝑋2) 

berpengarung signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z)” diterima. 

3) Terdapat Pengaruh Servant Leadership (𝑿𝟏) secara signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 Berdasarkan tabel 4.14 diketahui nilai t statistics sebesar 2.453 

yang lebih besar dari nilai t 1.96 dan nilai P-values = 0.014 yang lebih 

kecil dari α = 0.05, artinya Ha diterima yaitu terdapat pengaruh dari  

variabel Servant Leadership (𝑋1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai 

coefficient adalah positif sebesar 0.230 artinya variabel Servant 

Leadership (𝑋1) berpengaruh positif atau meningkatkan terhadap 

variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 23.0%. dengan demikian 

hipotesis H3 dalam penelitian ini menyatakan bahwa “Servant 

Leadership (𝑋1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y)” diterima. 

4) Terdapat Pengaruh Religiusitas (𝑿𝟐) secara signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

 Berdasarkan tabel 4.14 diketahui nilai t statistics sebesar 2.400 

yang lebih besar dari nilai t 1.96 dan nilai P-values = 0.016 yang lebih 
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kecil dari α = 0.05, artinya Ha diterima yaitu terdapat pengaruh dari  

Religiusitas (𝑋2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai coefficient 

adalah positif yaitu sebesar 0.274 artinya variabel Religiusitas (𝑋2) 

berpengaruh positif atau meningkatkan terhadap variabel Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 27.4%. dengan demikian hipotesis H4 dalam 

penelitian ini yang menyatakan bahwa “Religiusitas (𝑋2) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)” diterima. 

5) Terdapat Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) secara signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y)  

 Berdasarkan tabel 4.14 diketahui nilai t statistic sebesar 2.764 

yang lebih besar dari nilai t 1.96 dan nilai P-values = 0.006 yang lebih 

kecil dari 𝛼  = 0.05, artinya Ha diterima yaitu terdapat pengaruh dari 

variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Nilai 

coefficient adalah positif yaitu sebesar 0.421 artinya variabel Kepuasan 

Kerja (Z) berpengaruh positif atau meningkatkan terhadap variabel 

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 42.1%. dengan demikian hipotesis H5 

dalam penelitian ini menyatakan bahwa “Kepuasan Kerja (Z) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y)” diterima. 

 

Tabel 4. 15 Nilai Indirect Effect 

Hubungan Antar Konstruk 
Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O|STDEV|) 
P Values 

Servant Leadership -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja Karyawan 
0.171 0.173 0.075 2.273 0.023 

Religiusitas -> Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0.240 0.237 0.092 2.610 0.009 
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4.6 Pembahasan 

4.6.1 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan analisa bootstrapping SmartPLS 0.4 pada path 

coefficients, ditemukan bahwa variabel servat laedership memiliki 

hubungan yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Nilai 

original sample 0.407 dan nilai t-statistics 4.834 > 1.96 dengan p-value 

0.000 < 0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa servant 

leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

dan H1 diterima. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa servant 

leadership pada karyawan dapat menciptakan dan meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja di SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 

1 Semarang dan SMA Sultan Agung 3 Semarang karena pendekatan 

kepemimpinan ini menempatkan kebutuhan dan kesejahteraan anggota 

tim sebagai prioritas utama. Pemimpin yang menerapkan servant 

leadership berfokus pada pengembangan individu, mendengarkan 

dengan empati, dan memberikan dukungan yang diperlukan untuk 

membantu anggota tim mencapai potensi penuh mereka. Menciptakan 

lingkungan kerja yang penuh dukungan dan perhatian merupakan 

bentuk penerapan servant leadership. Servat leadership dapat 

meningkatkan motivasi, rasa penghargaan, dan keterlibatan karyawan 

yang pada gilirannya berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang 
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lebih tinggi. Pendekatan ini juga memperkuat hubungan interpersonal 

yang positif ditempat kerja, menciptakan suana yang lebih harmonis, 

dan memuaskan bagi semua anggota. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Vrcelj et al., 2022) yang menunjukkan bahwa servant leadership 

memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain 

yang sejalan dengan penelitian ini yaitu penelitian yang dilakukan oleh 

(Hasanuddin et al., 2021) yang menyatakan bahwa servant leadership 

memberikan pengaruh yang cukup tinggi terhadap kepuasan kerja. 

4.6.2 Pengaruh Religiusitas Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan analisis bootstrapping SmartPLS 0.4 pada path 

coefficients, ditemukan bahwa variabel religiusitas memilki hubungan 

yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja. Nilai original 

sample 0.570 dan tstatistics 7.184 > 1.96 dengan p-value 0.000 < 0.05. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa religiusitas berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan H2 diterima. Hasil 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa religiusitas pada karyawan 

dapat menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja. 

Religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karena keyakinan dan praktik religius dapat memberikan rasa 

tujuan makna dan kedamaian dalam pekerjaan. Karyawan yang 

memiliki tingkat religiusitas tinggi sering merasa lebih terhubung 

dengan nilai-nilai pribadi mereka yang  dapat meningkatkan rasa 
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kepuasan dan motivasi ditempat kerja. Religiusitas juga dapat 

memperkuat hubungan interpersonal dan menciptakan lingkungan yang 

lebih mendukung dan harmonis. Hal  tersebut dapat disimpulkan bahwa 

religiusitas dapat meningkatkan kesejahteraan emosional dan psikologis 

yang berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi pada 

karyawan di SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 

Semarang dan SMA Sultan Agung 3 Semarang. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang  dilakukan oleh 

(Radita et al., 2021) yang menunjukkan bahwa religiusitas memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Penelitian lain yang sejalan  dengan penelitian ini yaitu penelitian yang 

dilakukan oleh (Amri et al., 2021) yang menyatakan bahwa religiusitas 

memberikan pengaruh positif dan signifikan yang cukup tinggi terhadap 

kepuasan kerja. 

4.6.3 Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkann analisis bootstrapping SmartPLS 0.4 pada Path 

coefficients, ditemukan bahwa variabel servant leadership memiliki 

hubungan yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Nilai 

original sample 0.230 dan t-statistics 2.453 > 1.96 dengan p-value 0.014 

< 0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa servant leadership 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan H3 

diterima. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa servant 
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leadership pada karyawan dapat menciptakan dan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Pemimpin yang menerapkan servant leadership akan mendengarkan 

kebutuhan dan aspirasi karyawan, memberikan dukungan yang 

diperlukan, serta menciptakan lingkungan  kerja yang inklusif dan 

mendukung. Pemimpin yang memperhatikan kesejahteraan dan 

pertumbuhan karyawan termasuk kedalam pemimpin yang dapat 

meningkatkan motivasi, keterlibatan, dan rasa tanggung jawab 

karyawan. Pemimpin yang menerapkan hal tersebut akan membuat 

karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk memberikan 

kinerja terbaik mereka, yang secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas dan hasil kerja. Servant leadership menjadi 

salah satu faktor penting terciptanya kinerja karyawan yang baik dan 

pada akhirnya akan membawa kesejahteraan dan pertumbuhan pada 

SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 Semarang, dan 

SMA Sultan Agung 3 Semarang. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Saleem et al., 2020) yang menunjukkan bahwa servant  leadership 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karywan. 

Penelitian lain yang sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Sarwar et al., 2021) yang menyatakan bahwa servant leadership 

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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4.6.4 Pengaruh Religiusitas Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisi bootstrapping SmartPLS 0.4 pada path 

coefficients, ditemukan bahwa variabel religiusitas memiliki hubungan 

yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Nilai original 

sample 0.274 dan t-statistics 2.400 > 1.96 dengan p-value 0.016 < 0.05. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa religiusitas berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan H4 diterima. Hasil 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa religiusitas pada karyawan 

dapat menciptakan dan meningkatkan kinerja karyawan. 

Religiusitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 

Semarang , dan SMA Sultan Agung 3 Semarang karena keyakinan dan 

praktik religius seringkali membentuk nilai-nilai dan etika kerja yang 

kuat. Di lingkungan sekolah tersebut, karyawan yang memiliki tingkat 

religiusitas yang tinggi cenderung membawa sikap disiplin, integritas, 

dan dedikasi yang tinggi dalam pekerjaan mereka. Nilai-nilai 

religiusitas seperti rasa tanggung  jawab, kejujuran, dan empati dapat 

meningkatkan interaksi yang positif dengan rekan kerja maupun dengan 

siswa. Religiusitas juga dapat mendorong karyawan untuk bekerja 

dengan penuh semangat dan komitmen. Hali ini menciptakan 

lingkungan kerja pada peningkatan kinerja secara keseluruhan pada 

SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 1 Semarang, dan 

SMA Sultan Agung 3 Semarang. 
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 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Razak et al., 2023) yang menunjukkan bahwa religiusitas memiliki 

pengaruh positif yang kuat terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain 

yang sejalan yaitu penelitian yang dilakukann oleh (Nelson & Angellius, 

2023) yang menyatakan bahwa religiusitas memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.6.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis bootstrapping SmartPLS 0.4 path 

coeffiecients, ditemukan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Nilai 

original sample 0.421 dan t-statistic 2.765 < 1.96 dengan p-value 0.006 

> 0.05. Oleh karena itu, dapat disimpulkann bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan H5 

diterima. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

pada karyawan dapat menciptakan dan meningkatkan kinerja karyawan. 

  Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung 

menunjukkan tingkat motivasi, komitmen, dan produktivitas yang lebih 

tinggi. Kepuasan kerja ini tidak hanya meningkatkan  rasa tanggung  

jawab dan kreativitas individu tetapi juga memperkuat kepuasan mereka 

dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dihadapi. Hal tersebut terbukti 

pada karyawan di SMP Sultan Agung 4 Semarang, SMA Sultan Agung 

1 Semarang, dan SMA Sultan Agung 3 Semarang karena kepuasan kerja 

memiliki dampak yang sangat signifikan. Kepuasan kerja yang 



65 
 

 

meningkat akan mempengaruhi kualitas pengajaran dan pengelolaan 

sekolah. Kepuasan kerja yang  tinggi berkontribusi pada terciptanya 

suasana kerja yang harmonis dan produktif. Hal tersebut memungkinkan 

tercapainya hasil pendidikan yang optimal dan mendukung 

perkembangan siswa secara efektif. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Sabuhari et al., 2020) yang  menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikann yang kuat terhadapp kinerja 

karyawan. Penelitian lain yang sejalan dengan penelitian ini yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh (Badrianto & Ekhsan, 2019) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 

SARAN DAN PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada guru selaku karyawan di SMP 4 Sultan Agung Semarang, 

SMA 1 Sultan Agung Semarang, dan SMA 3 Sultan Agung Semaarang maka 

diperoleh beberapa kesimpulan pada penelitian ini yang dimaksudkan untuk 

menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan antara lain: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Servant Leadership terhadap 

Kepuasan Kerja. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Religiusitas terhadap 

Kepuasan Kerja. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Servant Leadership terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Religiusitas terhadap Kinerja 

Karyawan. 

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

5.2  Saran 

Saran yang dapat diajukan terkait hasil penelitian ini antara lain sebagai 

berikut: 

1. Variabel Servant Leadership memiliki indikator dengan penilaian 

terendah  yaitu “Kerendahan hati (Humility)”. Oleh karena itu, 
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sebaiknya pihak sekolah dan institusi lebih memerhatikan terkait saran 

maupun tanggapan yang diberikan oleh karyawannya. 

2. Variabel Religiusitas memiliki inndikator penilaian terendah yaitu 

“Praktik Agama”. Maka dari itu sebaiknya bagi pihak sekolah perlu 

memberikan perhatian khusus terkait sarana prasarana dan kelonggaran 

waktu agar para karyawan dapat menertibkan kembali praktik 

keagamaan dalam kehidupan sehari-hari. 

3. Variabel Kepuasan Kerja memiliki indikator penilaian terendah yaitu 

“Gaji”. Maka dari itu sebaiknya pihak sekolah dan institusi lebih 

memerhatikan kesesuaian antara tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan kepada karyawan dengan kompensasi yang diterima. 

4. Variabel Kinerja karyawan  memiliki indikator penilaian terendah yaitu 

“Kemerdekaan”. Oleh karena itu, sebaiknya pihak sekolah dan institusi 

meningkatkan keterampilan pribadi dan professional para karyawan. 

 

5.3  Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitianyang dilakukan, maka terdapat beberapa saran 

yang dikemukakan pada penelitian ini sehingga dapat digunakan sebagai bahan 

rujukan dan pertimbangan bagi penelitian selanjutnya, adapun beberapa saran 

dapat dijelaskan di bawah ini: 

1. Responden pada penelitian masih terbatas, hanya menggunakan 85 

reponden saja selama penelitian sehingga masih kurang valid dalam 

penggambaran keadaan yang sebenarnya. 
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2. Pengambilan kesimpulan pada penelitian ini hanya berfokus pada hasil 

analisis data, sehingga diharapkan pada penelitian selanjutnya mampu 

mengambil keputusan  berdasarkan aspek yang lain. 

5.4  Agenda Penelitian Mendatang 

1. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat menambahkan populasi 

responden dalam pengambilan informasi sehingga diharapkan dapat 

memperoleh data yang lebih valid. 

2. Dengan model yang masih sederhana ini, sehingga diharapkan penelitian 

selanjutnya menambahkan variabel yang berdampak pada Kinerja 

Karyawan. 
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