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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi self efficacy 

terhadap pengaruh servant leadership dan knowledge acquisition dalam 

meningkatkan employee performance guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak. Latar belakang penelitian ini dilandasi oleh pentingnya peningkatan kinerja 

guru dalam menghadapi dinamika perubahan pendidikan, perkembangan teknologi 

pembelajaran, serta tuntutan peningkatan mutu lembaga pendidikan Islam yang 

berkelanjutan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

explanatory research. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner kepada 100 guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. Metode 

pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling. Analisis data 

dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan bantuan 

perangkat lunak SmartPLS 4. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant leadership tidak berpengaruh 

signifikan secara langsung terhadap self efficacy, sedangkan knowledge acquisition 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy. Selanjutnya, servant 

leadership, knowledge acquisition, dan self efficacy terbukti berpengaruh signifikan 

terhadap employee performance. Namun demikian, self efficacy tidak mampu 

memediasi pengaruh servant leadership terhadap employee performance, 

sementara self efficacy terbukti memediasi pengaruh knowledge acquisition 

terhadap employee performance. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja guru lebih efektif dicapai melalui penguatan proses perolehan pengetahuan 

yang mampu meningkatkan keyakinan diri guru dalam melaksanakan tugasnya. 

 

Kata Kunci: Servant Leadership, Knowledge Acquisition, Self Efficacy, 

Employee Performance 
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ABSTRACT 

 

 

This study aims to analyze the mediating role of self-efficacy on the 

influence of servant leadership and knowledge acquisition in improving teacher 

performance at the Futuhiyyah Mranggen Demak Foundation. The background of 

this study is based on the importance of improving teacher performance in facing 

the dynamics of educational change, developments in learning technology, and 

demands for continuous improvement in the quality of Islamic educational 

institutions. This study uses a quantitative approach with an explanatory research 

method. Data collection techniques were carried out by distributing questionnaires 

to 100 teachers at the Futuhiyyah Mranggen Demak Foundation. The sampling 

method used was purposive sampling. Data analysis was performed using the 

Partial Least Square (PLS) method with the help of SmartPLS 4 software. 

The results showed that servant leadership did not have a significant direct 

effect on self-efficacy, while knowledge acquisition had a positive and significant 

effect on self-efficacy. Furthermore, servant leadership, knowledge acquisition, and 

self-efficacy were proven to have a significant effect on employee performance. 

However, self-efficacy was not able to mediate the effect of servant leadership on 

employee performance, while self-efficacy was proven to mediate the effect of 

knowledge acquisition on employee performance. These findings indicate that 

improving teacher performance is more effectively achieved by strengthening the 

knowledge acquisition process, which can increase teachers' self-efficacy in 

carrying out their duties. 

 

Keywords: Servant Leadership, Knowledge Acquisition, Self Efficacy, Employee 

Performance
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Dalam dunia kerja professional saat ini kinerja seorang karyawan menjadi 

salah satu indikator keberhasilan suatu organisasi, tanpa terkecuali pada 

Lembaga Pendidikan Islam. Yayasan Pendidikan Islam sebagai salah satu 

institusi yang mengemban tanggung jawab moral, spiritual dan sosial 

membutuhkan sumber daya manusia yang tidak cukup kompeten secara 

intelektual, akan tetapi juga harus memiliki komitmen, spiritual, integritas, jiwa 

sosial yang tinggi, semangat pengabdian yang mandarah daging serta 

kemampuan untuk terus belajar dan mengembangkan diri. Keberhasilan 

pendidikan tidak hanya bergantung pada kurikulum, saran prasarana dan 

kebijakan pamerintah, tetapi juga sanagt ditentukan oleh kualitas sumber daya 

manusia (SDM) yang terlibat didalamnya, khususnya guru dan tenaga 

kependidikan. Guru bukan hanya berfungsi sebagai pengajar, tetapi juga 

sebagai pembimbing, motivator serta teladan yang membentuk karakter peserta 

didik. Dengan demikian guru atau employee performance menjadi faktor krusial 

dalam menentukan kualitas pendidikan suatu lembaga. 

 Permasalahan mengenai kinerja guru di Indonesia masih menajdi isu yang 

sangat strategis. Berdasarkan (Badan Pusat Statistik, 2023), jumlah guru di 

Indonesia pada tahun ajaran 2022/2023 mencapai 3,37 juta orang, meningkat 

2,70% dibandingkan tahun sebelumnya. Akan tetapi, peningkatan kuantitas 

tersebut belum sepenuhnya sejalan dengan peningkatan kualitas. Laporan 

(Direktorat Jenderal Guru dan Tenaga Kependidikan., 2023) menunjukkan 

bahwa masih terdapat tantanagn besar berupa rendahnya kompetensi pedagogic, 

kurangya penguasaan teknologi pembelajaran serta kesenjangan kualifikasi 

akademik di berbagai wilayah. Dalam penelitian (OCDE, 2023) yang berjudul 

Programme for International Student Assessment (PISA) menegaskan bahwa 

kemampuan literasi, numerasi dan sains siswa Indonesia masih berada di bawah 
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rata-rata internasional. Salah satu penyebab rendahnya capaian ini adalah belum 

optimalnya kinerja guru dalam proses pembelajaran. Data tersebut 

memperlihatkan bahwa peningkatan kualitas kinrja guru menjadi agenda 

penting bagi seluruh lembaga pendidikan di Indonesia, termasuk juga lembaga 

pendidikan islam. 

Dalam konteks ini peran seorang pemimpin menjadi sangat penting dalam 

membangun kultur kerja yang bernilai ibadah dan juga produktif untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pemimpin organisasi memegang peranan penting 

dalam mengkomunikasikan visi dan tujuan organisasi secara jelas. Namun, 

pemimpin juga memerlukan mitra atau pendukung yang dapat membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak membuat anggotanya kelelahan 

secara mental dan fisik (Wu et al., 2020). Menurut (Robbins P. Stephen & Judge 

A. Timothy, 2019), kinerja karyawan yang optimal merupakan hasil dari 

kombinasi antara motivasi, kompetensi dan lingkungan kerja yang mendukung. 

Namun pada kenyataannya banyak organisasi menghadapi tantangan dalam 

mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan 

terutama dalam menghadapi tekanan kerja yang tinggi dan tuntutan perubahan 

yang cepat.  

 Salah satu pendekatan yang dapat meingkatkan kinerja karyawan dalam 

organisasi adalah servant leadership.. Servant leadership atau kepemimpinan 

melayani adalah pendekatan kepemimpinan yang mengutamakan pelayanan 

kepada anggota tim, mendukung pertumbuhan pribadi dan professional serta 

menciptakan iklim kerja yang positif. Gaya kepemimpinan ini terbukti 

berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan kinerja karyawan (Chen et al., 

2022). Menurut (Sarwar et al., 2021) Pemimpin yang mengesampingkan 

kepentingan pribadi mereka dan memperhatikan kebutuhan dan tuntutan 

mereka serta memperhatikan kepentingan karyawan, kinerja mereka akan 

meningkat dan mereka akan mengarahkan lebih banyak upaya untuk mencapai 

tujuan. Di satu sisi, mereka akan menangani masalah dengan cara yang efisien 

dan di sisi lain menggunakan ketrampilan unik mereka untuk meningkatkan 

produktivitas. Dalam hal ini, servant leadership atau kepemimpinan melayani 
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menjadi model yang relevan untuk diterapkan di lembaga pendidikan islam. 

Servant leadership menekankan pelayanan kepada bawahan, mendukung 

pertumbuhan pribadi dan professional serta menciptakan lingkungan kerja yang 

penuh empati dan kolaborasi.  (Zeeshan et al., 2021) dalam penelitiannya 

mengatakan bahwa kepemimpinan yang menekankan pelayanan dapat menjadi 

faktor kunci dalam meingkatkan rasa percaya diri dan kinerja karyawan. 

Servant leadership memiliki sejumlah dimensi penting seperti listening, 

emphaty, stewardship dan commitment to the growth of people. Dalam konteks 

pendidikan, servant leadership relevan karena sejalan dengan nilai-nilai 

keteladanan, pengabdian serta pelayanan yang menjadi bagian integral dari 

profesi guru dan pimpinan lembaga pendidikan. 

 Selain kepemimpinan, faktor lain yang berperan penting adalah knowledge 

acquisition. Knowledge acquisition atau akuisisi pengetahuan adalah sebuah 

proses memperoleh, memahami dan menginternalisasi informasi mauoun 

ketrampilan baru dari berbagai sumber untuk kemudian diterapkan dalam 

pekerjaan. Proses ini tidak hanya sebatas menerima informasi, tetapi juga 

melibatkan kegiatan menginterpretasikan, mengingat, dan memanfaatkan 

pengetahuan dalam situasi kerja nyata. Dalam konteks lembaga pendidikan, 

knowledge acquisition sangatlah erat kaitannya dengan proses belajar bagi guru 

maupun tenaga kependidikan. Pentingnya knowledge acquisition dalam 

organisasi dapat dilihat dari peranannya dalam membentuk absorptive capacity, 

yaitu kemampuan organisasi untuk mengenali nilai informasi baru, 

mengasimilasi, dan menerapkannya guna menghasilkan output yang lebih baik. 

(Abdollahi et al., 2025) menekankan bahwa knowledge acquisition adalah 

komponen fundamental dari kapasitas penyerapan yang mendukung inovasi, 

kreativitas, dan keunggulan kompetitif organisasi. Dengan kata lain, organisasi 

yang memiliki budaya knowledge acquisition yang kuat akan lebih cepat 

beradaptasi terhadap perubahan lingkungan eksternal. Knowledge acquisition 

menjadi bagian dari knowledge management yang memungkinkan individu 

maupun organisasi memperbarui ketrampilan, meningkatkan kreativitas serta 

memperkuat keunggulan kompetitif.  
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 Dalam dunia pendidikan, knowledge acquisition sangat krusial karena guru 

dituntut untuk terus memperbarui wawasan sesuai perkembangan ilmu 

pengetahuan, teknologi, serta dinamika kurikulum nasional. Misalnya, dengan 

diterapkannya “Kurikulum Merdeka” sejak 2022, guru tidak hanya harus 

menguasai materi, tetapi juga metode pembelajaran berbasis projek, literasi 

digital, serta penguatan karakter siswa. Tanpa adanya proses knowledge 

acquisition yang baik, guru akan kesulitan mengikuti perubahan ini, yang pada 

akhirnya berdampak pada rendahnya kualitas pembelajaran dan kinerja 

lembaga. Studi empiris mendukung pentingnya knowledge acquisition 

(Qammar et al., 2024) menemukan bahwa knowledge acquisition berperan 

besar dalam meningkatkan innovation capability dan adaptabilitas organisasi, 

terutama pada sektor pendidikan dan pelatihan. Semakin tinggi tingkat 

knowledge acquisition guru dan tenaga kependidikan, semakin cepat pula 

organisasi pendidikan merespons perubahan eksternal dan meningkatkan mutu 

pembelajaran.  

 Di sisi lain, faktor psikologis berupa self efficacy juga berpengaruh terhadap 

kineja guru. (Wickramasinghe & Mallawaarachchi, 2022) mendifinisikan self 

efficacy adalah keyakinan atau kepercayaan individu terhadap kemampuannya 

untuk memobilitasi motivasi sumber daya kognitif dan tindakan yang dipelukan 

gina menyelesaikan tugas tertentu secara sukses dalam konteks tertentu. Self-

efficacy terbentuk melalui empat aspek, yakni mastery experience, vicarious 

experience, verbal persuasion, dan kondisi fisiologis. Guru dengan self-efficacy 

tinggi akan lebih percaya diri dalam menggunakan metode baru, gigih 

menghadapi kesulitan, dan lebih adaptif terhadap perubahan. Penelitian 

terdahulu mendukung pentingnya self efficacy sebagau vaiabel intervening. 

(Mujeeb et al., 2021) menyatakan bahwa servant leadership meningatkan 

kinerja melalui self efficacy, sedangkan .(Wang, 2025) menunjukkan bahwa 

servant leadership mendorong knowledge sharing, yang pada gilirannya 

memperkuat kepercayaan diri karyawan dalam melaksanakan tugasnya. 

Dengan demikian, self-efficacy dapat dipandang sebagai faktor psikologis yang 

menjembatani pengaruh servant leadership dan knowledge acquisition terhadap 
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employee performance. 

 Dalam konteks pendidikan, self-efficacy guru menjadi isu yang sangat 

relevan. Guru dengan tingkat self-efficacy rendah seringkali enggan 

menggunakan teknologi digital atau menerapkan metode pembelajaran inovatif. 

Sebaliknya, guru dengan self-efficacy tinggi lebih kreatif dan adaptif, sehingga 

berkontribusi langsung terhadap peningkatan kualitas pembelajaran. Oleh 

karena itu, penelitian ini menempatkan self-efficacy sebagai variabel 

intervening yang berperan penting dalam meningkatkan kinerja guru. Meskipun 

banyak penelitian yang menyoroti servant leadership, knowledge management 

dan self efficacy, sebagaian besar kajian masih berfokus pada sektor bisnis dan 

industri. Penelitian di sektor pendidikan, terlebih pada pendidikan islam masih 

relatif terbatas. Hal ini menimbulkan research gap yang perlu dijawab, karena 

lembaga pendidikan islam memiliki karakteristik unik, baik dari segi budaya 

organisasi maupun tujuan pendidikannya. 

 Fenomena ini juga dialami oleh berbagai lembaga pendidikan islam di 

Demak Jawa Tengah, salah satunya di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak merupakan salah satu Lembaga 

Pendidikan islam terbesar di Kabupaten Demak yang membawahi dari jenjang 

TK sampai SMA. Adapun Data Evaluasi Kinerja Guru Tahun 2020-2024 di 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak antara lain sebagai berikut: 

 

Tabel 1. 1 Data Kinerja Guru Tahun 2020-2024 Yayasan Futuhiyyah 

Mranggen Demak 

Jenjang  Tahun Pedagogik Profesional Sosial Kepribadian 

Rata-

Rata 

MI 

2020 82 84 83 85 83,5 

2021 79 81 80 82 80,5 

2022 76 78 77 77 77 

2023 73 75 74 74 74 

2024 69 72 70 73 71 

SMP 
2020 81 83 82 84 82,5 

2021 78 80 79 79 79 
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2022 74 76 75 75 75 

2023 71 73 72 72 72 

2024 67 70 69 71 69,25 

MTS 1 

2020 83 85 82 86 84 

2021 80 82 81 83 81,5 

2022 76 78 77 77 77 

2023 72 74 73 73 73 

2024 68 71 70 72 70,25 

MTS 2 

2020 82 84 83 84 83,25 

2021 79 81 80 82 80,5 

2022 75 77 76 76 76 

2023 73 75 74 74 74 

2024 69 72 71 74 71,5 

MA  1 

2020 84 86 83 87 85 

2021 81 83 82 83 82,25 

2022 77 79 78 78 78 

2023 73 75 74 74 74 

2024 68 72 70 74 71 

MA 2 

2020 83 85 82 86 84 

2021 80 82 81 83 81,5 

2022 76 78 77 77 77 

2023 72 74 73 73 73 

2024 67 71 70 72 70 

SMK 

2020 85 87 84 88 86 

2021 81 83 82 82 82 

2022 76 78 77 77 77 

2023 71 73 72 72 72 

2024 66 70 67 69 68 

SMA 

2020 84 86 83 87 85 

2021 80 82 81 83 81,5 

2022 75 77 76 76 76 

2023 71 73 72 72 72 

2024 67 71 68 70 69 
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Gambar 1. 1 Data Evaluasi Kinerja Guru Tahun 2020-2024 Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak 

 

 
 

Sumber : Yayasan Futuhiyyah Mranggen, 2024 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat hasil penilaian kinerja guru pada 

berbagai jenjang pendidikan dari tahun 2020 hingga 2024, tampak adanya pola 

penurunan yang cukup konsisten pada hampir semua aspek kompetensi guru. 

Aspek yang dinilai meliputi kompetensi pedagogik, profesional, sosial, serta 

kepribadian, yang secara keseluruhan memberikan gambaran mengenai 

kualitas kinerja guru di lapangan. 

Pada jenjang Madrasah Ibtidaiyah (MI) yang awalnya berada pada angka 

83,5 di tahun 2020, kemudian menurun cukup drastis hingga 71 pada tahun 

2024. Jika ditelusuri lebih lanjut pada jenjang menengah pertama, seperti SMP 

dan MTs, penurunan juga terlihat jelas. Pada tahun 2020, rata-rata kompetensi 

guru SMP berada di angka 82,5, tetapi secara bertahap turun menjadi 69,25 
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pada tahun 2024. Demikian pula dengan MTs 1 dan MTs 2, yang awalnya 

mencatat rata-rata kompetensi di atas 83, kini hanya mencapai sekitar 70–71 

pada 2024. Penurunan ini menunjukkan bahwa meskipun berbeda jenjang dan 

status kelembagaan, dinamika yang dihadapi relatif sama. Pada jenjang 

pendidikan menengah atas, tren serupa juga ditemukan. Baik Madrasah Aliyah 

(MAF 1 dan MAF 2) maupun SMA dan SMK, yang semula mencatat angka 

tinggi di atas 84–86 pada tahun 2020, mengalami penurunan signifikan hingga 

berada pada kisaran 68–71 pada tahun 2024. Bahkan, SMA dan SMK yang 

semula memiliki skor kompetensi tertinggi dibanding jenjang lain, tidak 

mampu mempertahankan capaian tersebut dalam lima tahun terakhir. 

Secara keseluruhan, data ini menunjukkan bahwa penurunan kualitas 

kompetensi guru terjadi secara merata di semua jenjang pendidikan. Penurunan 

paling nyata terlihat pada aspek pedagogik dan profesional, yang sangat erat 

kaitannya dengan kemampuan guru dalam merancang, melaksanakan, serta 

mengevaluasi proses pembelajaran. Walaupun aspek sosial dan kepribadian 

cenderung lebih stabil, tetap saja penurunan yang terjadi secara simultan 

mengindikasikan adanya masalah serius dalam pengembangan 

profesionalisme guru. Fenomena ini penting untuk dikaji lebih dalam, 

mengingat kompetensi guru merupakan faktor strategis yang menentukan mutu 

pendidikan. Guru dengan kompetensi tinggi akan mampu menciptakan suasana 

belajar yang efektif, mengembangkan potensi peserta didik, serta menjadi 

teladan yang baik. Sebaliknya, penurunan kompetensi guru berpotensi 

melemahkan kualitas pembelajaran, menurunkan motivasi belajar siswa, dan 
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pada akhirnya berdampak pada rendahnya mutu pendidikan nasional. 

Beberapa penelitian menemukan bahwa servant leadership berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap kinerja guru. (Lukman Saepurohman, 2021) 

menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh langsung dan signifikan 

terhadap kinerja guru di sekolah dasar melalui perilaku pemimpin yang 

suportif, empatik serta memberikan teladan positif kepada bawahannya. Hal ini 

menunjukkan bahwa servant leadership dapat mendorong peningkatan kinerja 

secara nyata melalui perilaku dan keteladanan yang ditunjukkan oleh 

pemimpin. Berbeda dengan penelitian (Arijanto et al., 2022) yang 

menunjukkan bahwa servant leadership memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi penerapan 

servant leadership, justru kinerja karyawan menurun. kondisi tersebut terjadi 

karena gaya kepemimpinan yang terlalu berorientasi pada pelayanan dapat 

membuat bawahan merasa terlalu nyaman, menurunkan kedisiplinan, serta 

mengaburkan batas antara peran pemimpin dan anggota.  

 Penelitian lain yang dilakukan (Ayetigbo, Olumide Abiodun. Ibrahim,, 

Gaddafi M. Adegbola, eunice A. Salam, Oladapo. Ayetigbo, 2023) 

menemukan bahwa knowledge acquisition  berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan di National Open University of Nigeria, dimana pegawai 

yang aktif memperoleh dan memperbarui pengetahuan mampu meningkatkan 

efisiensi dan produktivitas kerja.. Hal serupa diungkapkan oleh (Ononye & 

Ikechukwu, 2024) yang menjelaskan bahwa knowledge acquisition berdampak 

negatif atau tidak signifikan terhadap kinerja karyawan apabila organisasi tidak 
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memiliki sistem pengelolaan pengetahuan yang baik. Pengetahuan yang hanya 

menumpuk tanpa dimanfaatkan menciptakan kondisi redundant knowledge, 

yaitu pengetahuan berlebih yang tidak memberi kontribusi pada hasil kerja, 

bahkan dapat menurunkan efisiensi dan motivasi pegawai. 

Selain itu, Sebagian besar penelitian terdahulu lebih banyak dilakukan 

pada konteks perusahaan, sektor bisnis, maupun industri jasa. Fokus pada 

Lembaga Pendidikan Islam, khususnya Yayasan yang menaungi berbagai 

jenjang pendidikan, masih sangat terbatas. Padahal, Lembaga Pendidikan 

Islam memiliki karakteristik yang khas, baik dari segi budaya organisasi 

maupun orientasi nilai yang dianut. Keterbatasan ini menunjukkan adanya 

celah penelitian (research gap) yang penting untuk dijawab. Selanjutnya, 

variabel knowledge acquisition juga belum banyak dipadukan dengan servant 

leadership dalam konteks pendidikan islam. Penelitian mengenai akuisisi 

pengetahuan lebih banyak membahas inovasi organisasi dan industri, 

sementara pada lembaga pendidikan islam, proses pembaruan pengetahuan 

guru justru sangat krusial untuk menghadapi perubahan kurikulum, teknologi 

digital, dan metode pembelajaran berbasis projek. Dengan demikian, 

kombinasi servant leadership, knowledge acquisition, self-efficacy, dan 

employee performance dalam konteks lembaga pendidikan Islam menjadi 

ruang baru yang layak diteliti.  

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini mencoba mengisi 

kesenjangan penelitian dengan menganalisis pengaruh servant leadership dan 

knowledge acquisition terhadap employee performance dengan self-efficacy 
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sebagai variabel intervening pada Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi teoritis maupun 

praktis bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia di lembaga 

pendidikan Islam. Peneliti tertarik untuk meneliti dengan judul “Peran Servant 

Leadership Dan Knowledge Acquisition Terhadap Employee Performance 

Dengan Self Efficacy Sebagai Variable Intervening Pada Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Dari uraian latar belakang masalah yang dikemukakan diatas, maka 

dalam penulisan skripsi ini rumusan masalah yang disusun adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagaimana Pengaruh Servant Leadership terhadap Self Efficacy? 

2. Bagaimana Pengaruh Knowledge Acquisition terhadap Self Efficacy? 

3. Bagaimana Pengaruh Servant Leadership terhadap Employee 

Performance? 

4. Begaimana Pengaruh Knowledge Acquisition  terhadap Employee 

Performance? 

5. Bagaimana Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Performance? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Dari perumusan masalah yang hendak diteliti di atas, maka tujuan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Servant Leadership 

terhadap Self Efficacy  
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2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Knowledge 

Acquisition terhadap Self Efficacy  

3. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Servant Leadership 

terhadap Employee Performance  

4. Untuk mesdeskripsikan dan menganalisis pengaruh Knowledge 

Acquisition  terhadap Employee Performance  

5. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Self Efficacy 

terhadap Employee Performance 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penilitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagi Akademis 

Penelitian ini berguna untuk menambah wawasan dan memperkaya 

literatur dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya 

mengenai peran servant leadership, knowledge acquisition, dan self-

efficacy dalam meningkatkan employee performance. Hasil penelitian ini 

juga dapat menjadi bahan perbandingan serta referensi untuk 

pengembangan ilmu pengetahuan, terutama dalam konteks lembaga 

pendidikan Islam yang masih relatif terbatas kajiannya dibandingkan sektor 

bisnis dan industri.. 

2. Bagi Praktis 

enelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan yang 

bermanfaat bagi pengelolaan lembaga pendidikan Islam, khususnya 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak, dalam upaya meningkatkan 
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kinerja guru. Dengan memahami peran servant leadership, knowledge 

acquisition, dan self-efficacy, pihak yayasan dapat merumuskan strategi 

pembinaan guru serta pengembangan mutu pendidikan yang lebih efektif 

dan berkelanjutan. Selain itu, penelitian ini juga dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi peneliti selanjutnya untuk mengembangkan variabel 

lain atau memperluas konteks penelitian pada organisasi berbeda agar 

hasilnya semakin komprehensif. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1.Landasan Teori 

2.1.1. Servant Leadership 

Kepemimpinan dapat diibaratkan seperti seorang pilot yang mengemudikan 

pesawat, yang mempunyai tanggung jawab memastikan seluruh awak kabin dan 

penumpang selamat sampai tujuan. Pilot harus mampu mengarahkan tim, 

mengambil keputusan yang bijak serta menjaga koordinasi dengan tim agar 

semua dapat berjalan sesuai dengan rencana. Menurut (Sunarso, 2023) 

menjelaskan kepemimpinan merupakan kemampuan atau kecerdasan seseorang 

untuk mendorong sejumlah orang agar bekerja sama dalam melaksanakan 

kegiatan-kegiatan yang terarah pada tujuan yang sama. Kepemimpinan 

merupakan sarana yang sangat penting bagi organisasi untuk mencapai tujuan 

bersama, karena melalui kepemimpinan setiap individu dalam organisasi dapat 

melihat dan memperhatikan pemimpin dalam mewujudkan tujuan dan 

keinginannya, sehingga dengan kepemimpinan dapat dijadikan sebagai tolok 

ukur untuk mencapao tujuan Bersama. Selain itu kepemimpinan memberikan 

motivasi kepada bawahan atau karyawannya sebagai cara untuk 

mempertahankan dan meningkatkan motivasi yang ada didalam diri bawahan 

atau karyawannya (Anisah et al., 2023).  

Kepemimpinan zaman sekarang menghadapi berbagai tantangan yang 

kompleks dan dinamis, baik dalam organisasi bisnis, pendidikan maupun sektor 
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publik. Kepemimpinan menaruh perhatian khusus dimana seorang pemimpin 

mampu melayani pengikutnya melalui pendekatan moral, spiritual, dan budaya. 

Menurut (Ariyanti et al., 2021) servant leadership adalah perasaan alamiah 

untuk ingin melayani orang lain atau karyawan terlebih dahulu sebagai prioritas 

utama dan memperlakukan bawahan sebagai rekan kerja demi terwujudnya 

tujuan organisasi dan untuk kesejahteraan jangka panjang para karyawan. 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa penerapan servant leadership tidak 

hanya berlandaskan pada nilai universal akan tetapi juga dipengaruhi oleh 

religiuitas dan budaya organisasi. Penelitian (Alenazy & Alsulami, 2025) 

menegaskan bahwa kepemimpinan melayani dalam meningkatkan loyalitas 

dosen diantara karyawan yang bekerja di Universitas Negeri Saudi Arabia. 

Mengadaptasi prinsip-prinsip kepemimpinan melayani yang diciptakan untuk 

mengakomodasi konteks budaya universitas yang unik sangat penting bagi para 

pemimpin universitas dalam membina komunitas akademik yang berkembang 

dimana para dosen dihargai, didukung dan dilibatkan dalam keberhasilan 

institusi. Hal ini memperlihatakan bagaimana dimensi budaya mampu 

memperkuat efektivitas gaya kepemimpinan berbasis pelayanan. 

Dalam konteks Pendidikan, penelitian (Ricky, 2025) pada sekolah Kristen 

di Surabaya menjelaskan bahwa integrasi servant leadership dengan praktik 

coaching mampu membentuk kepemimpinan transformative yang berakar pada 

spiritualitas dan panggilan Ilahi. Sementara itu, menurut (Ruata & Tung, 2024) 

servant leadership yang ditunjukkan oleh kepala sekolah merupakan bentuk 

adaptasi dari kepemimpinan melayani. Pembentukan spiritual harus dialami 
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oleh setiap guru karena siswa mengamati dan meniru dari guru mereka. Guru 

harus terlebih dahulu menjalanui pembentukan spiritual yang terjadi, sehingga 

Ketika guru dibentuk secara rohani dan bertumbuh, itu akan berdampak 

signifikan pada siswa. 

 (Yusnita;, 2025) menegaskan bahwa religiuitas berperan penting dalam 

membentuk perilaku kepemimpinan yang melayani yang secara tidak langsung 

berdampak positif terhadap kinerja perangkat desa. Sementara itu, pada 

lingkungan Pendidikan islam, (Aulia et al., 2024) menemukan bahwa kecintaan 

terhadap pekerjaan, dukungan organisasi yang dirasakan dan servant leadership 

memengaruhi tingkat kebahagiaan guru Muhammadiyah di tempat kerja di kota 

Yogyakarta. 

 (Arifandi et al., 2024) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa pemimpin 

yang menganut servant leadership memiliki beberapa upaya, antara lain 

memfasilitasi keseimbangan kerja pribadi, menciptakan budaya kolaboratif, 

mendengarkan dengan empati, menjadi teladan dalam pelayanan, serta 

memahami dan melayani kebutuhan guru. Dari Upaya-upaya tersebut, 

kemudian dapat membangun inspirasi bagi para guru dan staf di MI Miftahul 

Ulum kalisat. Bentuk-bentuk inspirasi tersebut antara lain keseimbangan kerja 

pribadi yang lebih baik, kreativitas dan inovasi, tingkat keterlibatan, kualitas 

hubungan kerja, ketahanan, kemampuan mengatasi tantangan dan moral.  

Servant leadership adalah kepemimpinan yang berlandaskan pada semangat 

melayani dengan menekankan nilai-nilai seperti empati, kepedulian, keadilan 

dan tanggung jawab moral. Dalam pendekatan ini, kepemimpinan tidak hanya 
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berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi semata, tetapi juga berfokus 

pada pengembangan aspek pribadi, emosional dan spiritual dari para anggota. 

Menurut (Ramadhan et al., 2024) prinsip dasar dalam servant leadership yang 

relevan diterapkan di berbagai bidang termasuk dalam pengelolaan kelas di 

lingungan pendidikan islam 

Menurut (Rumengan & Idawati, 2024) terdapat lima indikator servant 

leadership. Berikut merupakan indikator-indikator dari servant leadership: 

1. Empati dan Kepedulian 

Servant Leadership melalui perhatian terhadap kebutuhan guru, baik dalam 

proses pembelajaran maupun dalam persoalan personal. Sikap empati ini 

membantu guru merasa dihargai dan didukung sehingga menumbuhkan 

loyalitas. 

2. Dukungan Emosional dan Moral 

Pemimpin tidak sekadar mengarahkan tugas, tetapi hadir sebagai pendengar 

dan pemberi motivasi. Guru merasakan adanya perhatian yang mendalam 

dari kepala sekolah, terutama saat menghadapi beban kerja atau kesulitan 

dalam menjalankan peran profesionalnya. 

3. Membangun Iklim Kolaboratif 

Servant Leadership diwujudkan dengan cara menciptakan suasana kerja 

yang kondusif, terbuka, dan saling mendukung. Kepala sekolah berupaya 

menumbuhkan budaya gotong royong serta partisipasi aktif, sehingga guru 

terdorong berkontribusi melebihi tuntutan formal. 

4. Pemberdayaan dan Dorongan Pengembangan Diri 
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Servant leadership memberikan ruang bagi guru untuk meningkatkan 

kompetensi, baik melalui pelatihan, bimbingan, maupun kesempatan 

berkarya. Hal ini sesuai dengan prinsip servant leadership yang tidak hanya 

fokus pada hasil kerja, tetapi juga pada pertumbuhan individu. 

5. Penguatan Sikap Tanggung Jawab Sosial 

Servant leadership tidak hanya berorientasi pada pencapaian target 

administrasi sekolah, melainkan juga membentuk perilaku guru yang peduli 

pada komunitas sekolah. Hasil penelitian menunjukkan bahwa servant 

leadership mampu meningkatkan organizational citizenship behavior 

(OCB) guru, yaitu kesediaan berkontribusi di luar tugas pokok demi 

kebaikan bersama. 

2.1.2. Knowledge Acquisition 

Konsep Knowledge management bukanlah konsep baru, konsep ini 

biasanya dikenal dan teridentifikasi dengan jelas pada organisasi besar yang 

berbasis teknologi informasi. Dan dalam prakteknya, organisasi berskala 

kecilpun bisa menerapkan konsep ini namun dengan aspek yang lebih 

terbatas (Innuuridz Wahid et al., 2021). Knowledge management menurut 

(Dei & van der Walt, 2020) adalah proses pengelolaan pengetahuan 

mencakup kegiatan menangkap (acquisition), mengolah (conversion), 

mendistribusikan (transferring), serta memanfaatkan (application) 

pengetahuan secara optimal. Manajemen pengetahuan berhubungan erat 

dengan kemampuan individu dalam mengembangkan wawasan dan 

keterampilan guna mencapai tujuan tertentu. Pada tahap awal, fokus utama 
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dari proses tersebut adalah bagaimana individu dapat memperoleh 

(acquisition) pengetahuan yang tersedia untuk kemudian dikembangkan 

lebih lanjut. Selain itu, salah satu dimensi yang banyak diteliti dalam 

konteks knowledge management process adalah knowledge acquisition. 

Knowledge acquisition menurut (Houessou et al., 2023) adalah proses 

memperoleh pengetahuan yang tersedia dan mengacu pada penggunaan 

pengetahuan yang sudah ada atau peroleh pengetahuan baru. Proses ini 

memungkinkan individu untuk memperkaya wawasan dan ketrampilan, 

sehingga mampu mewujudkan peningkatan pada employee performance 

khususnya dalam hal adaptabilitas, kualitas pengambilan Keputusan, 

inovasi serta pencapaian target kerja.  

Menurut (Abdollahi et al., 2025) Knowledge acquisition adalah 

proses tim memperoleh pengetahuan baru, baik terkait produk maupun 

proses melalui sumber eksternal (mitra, pelanggan, riset pasar) maupun 

internal (hubungan sosial dan kolabroasi dengan tim lain di dalam 

organisasi). (Innuuridz Wahid et al., 2021) dalam penelitiannya 

menjelaskan Knowledge acquisition adalah akumulasi, transfer dan 

transformasi keahlian dalam menyelesaikan masalah dari sumber 

pengetahuan ke dalam program. Dalam tahap ini pelaku Knowledge 

acquisition berusaha menyerap pengetahuan untuk selanjutnya ditransfer ke 

dalam basis pengetahuan. Pengetahuan diperoleh dari pakar dilengkapi 

dengan buku, basis data, laporan penelitian dan pengalaman. Knowledge 

acquisition tidak hanya sekedar mendapatkan informasi baru, tetapi juga 
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mencaku identifikasi sumber pengetahuan, proses memperoleh, serta 

kemampuan menyerap (absorptive capacity) agar pengetahuan itu benar-

benar terintegrasi ke dalam organisasi. (Kucharska & Erickson, 2023). 

Menurut studi yang dilakukan oleh (Qammar et al., 2024) menjelaskan 

bahwa Knowledge acquisition adalah proses yang digunakan Perusahaan 

untuk memperoleh, menginternalisasi dan mengintegrasikan pengetahuan 

baru dari mitra aliansi strategis internasionalnya, yang mencakup 

pengetahuan eksplisit (seperti pengetahuan teknis dan proses 

terdokumentasi) dan pengetahuan tacit (seperti pengalaman manajerial dan 

wawasan budaya). Proses mentransformasikan pengetahuan dari seorang 

pakar menjadi basis pengetahuan yang dapat dimengerti oleh computer 

dikenal sebagai Knowledge acquisition. (A. Basir & Tyas, 2025). 

Knowledge acquisition dianggap sebagai dimensi fundamental dari 

kapasitas penyerapan, mengacu pada kemampuan Perusahaan untuk 

mengidentifikasi, mengenali dan memperoleh pengetahuan eksternal yang 

penting bagi operasi dan inovasi masa depannya (Yukhymenko-Lescroart, 

2023).  

Menurut (Rosyidi et al., 2025) Knowledge acquisition dalam 

Pendidikan islam, khususnya dalam konteks pembelajaran fiqih, mengacu 

pada proses dimana siswa memperoleh, memahami dan menginternalisasi 

pengetahuan islam dengan menggabungkan sumber-sumber pembelajaran 

tradisional (seperti Al Qur’an, Hadits, dan kitab-kitab klasik) dengan 

perangkat teknologi modern yang memfasilitasi akses dan pemhaman 
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informasi. Knowledge acquisition dalam Pendidikan islam dipahami 

sebagai proses memperoleh, memvalidasi dan menginternalisasi ilmu 

pengetahuan melalui integrasi wahyu (Naqliyyah), Akal (‘Aqliyyah) dan 

pengalaman (Tajribi) yang tujuannya buka sekedar transfer ilmu tetapi juga 

pembentukan adab dan karakter peserta didik (Asyibli et al., 2025). Pada 

tingkat individu, knowledge acquisition adalah serangkaian kegiatan atau 

proses mencari, mengidentifikasi, memproses dan menseleksi informasi, 

ide, pengetahuan yang berasal dari ekternal organisasi untuk meningkatkan 

pengetahuan yang sudah dikuasai individu sebelumnya (Sahibzada et al., 

2020). Informasi eksternal yang diperoleh melalui berbagai sumber akan 

melalui proses seleksi, lalu diintegrasikan dengan pengetahuan internal 

yang sudah dimiliki oleh individu. Hasil integrasi tersebut kemudian 

disimpan dalam memori kognitif, persepsi dan keyakinan, serta terwujud 

dalam keterampilan dan kapasitas individu (Yahya, 2021). 

Berdasarkan buku Strategies of Knowledge Acquisition karya (Kuhn 

et al., 1995) knowledge acquisition adalah proses aktif dan reflektif di mana 

seseorang tidak hanya mengumpulkan informasi, tetapi juga berusaha 

menyelaraskan teori atau keyakinan yang dimiliki dengan bukti baru yang 

diperoleh dari pengalaman atau penelitian. Indikator-indikator knowledge 

acquisition antara lain sebagai berikut: 

1. Koordinasi Teori dan Bukti 

Indikator ini menekankan kemampuan individu untuk menyelaraskan 

teori atau keyakinan yang dimiliki dengan bukti empiris baru. Dengan 
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kata lain, individu tidak hanya menerima informasi baru, tetapi secara 

aktif menyesuaikannya dengan pengetahuan yang sudah ada.  

2. Perkembangan Strategis 

Indikator ini menunjukkan kemajuan kualitas strategi berpikir individu 

dari waktu ke waktu. knowledge acquisition yang berhasil tercermin 

ketika seseorang mampu beralih dari strategi sederhana dan terbatas, 

seperti hanya menggunakan satu bukti, menuju strategi yang lebih 

kompleks, sistematis, dan matang. Selain itu, kemampuan ini mencakup 

penerapan strategi yang sama pada domain pengetahuan atau konteks 

yang berbeda, sehingga menunjukkan fleksibilitas dan konsistensi 

dalam memperoleh pengetahuan baru. 

3. Kompetensi Metakognitif  

Indikator ini menekankan kesadaran individu terhadap proses 

berpikirnya sendiri dan pengetahuan yang dimilikinya. Seseorang 

dengan kompetensi metakognitif tinggi mampu menyadari Batasan 

pengetahuan yang dimiliki, mengenali konflik antara teori yang sudah 

ada dan bukti baru, menilai kapan teori lama perlu diperbaiki atau 

dikombinasi dengan informasi baru. 

4. Kompetensi Metastrategis 

Indikator ini berkaitan dengan kemampuan individu untuk 

mengevaluasi, mengelola, dan menyesuaikan strategi yang digunakan 

dalam memperoleh pengetahuan. Individu yang memiliki kompetensi 

metastrategis mampu menilai efektivitas strategis yang diterapkan, 
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mengenali strategi yang kurang efektif atau tidak sesuai konteks, 

melakukan penyesuaian strategi agar proses knowledge acquisition 

berjalan efisien, terstruktur dan terarah. 

2.1.3. Self Efficacy 

Self efficacy adalah keyakinan individu atas kapabilitas yang dimiliki 

dalam hal melakukan pekerjaan yang diberikan untuk mencapai tujuan 

(Amilia, 2023). Menurut (I. A. Putri, 2025) Self efficacy adalah keyakinan 

individu mengenai kapasitas mereka untuk berhasil menyelesaikan tugas 

atau masalah tertentu. Tingkat Self efficacy yang tinggi akan mendorong 

individu untuk bertahan dalam menghadapi rintangan, sedangkan Self 

efficacy yang rendah cenderung menghambat usaha dan mengarah pada 

penghindaran terhadap tugas-tugas yang dianggap sulit. Penelitian tersebut 

diperkuat dengan penelitian (Athia et al., 2024) bahwa self efficacy 

merupakan salah satu metode pengajaran untuk meningkatkan prestasi 

akademik, seseorang dengan self efficacy yang rendah akan menghindari 

banyak tugas terutama yang menantang dan sulit sedangkan seseorang 

dengan self efficacy yang tinggi lebih menguasai tugas-tugas tersebut 

dibandingkan dengan seseorang dengan self efficacy yang rendah. 

Dalam studi (Maran & Elisabeth, 2023) Self efficacy berperan dalam 

membentuk kesuksesan penerapan kecintaan terhadap budaya batik pada 

anak-anak. Keyakinan diri dalam memahami, mengapresiasi dan 

mengadopsi nilai-nilai budaya membentuk dasar yang kokoh untuk 

keterlibatan mereka dalam proses pelestarian budaya. Menurut (Latif et al., 
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2017) Self efficacy yang dimiliki seseorang merupakan salah satu modal 

penting yang berharga bagi seseorang untuk mencapai kesuksesan di masa 

mendatang. Self efficacy menunjukkan bahwa seseorang memiliki 

keyakinan akan kemampuannya seperti hal menyelesaikan pendidikan, 

memperoleh pekerjaan yang diharapkan, melakukan coping ability, 

mengerjakan tugas atau pekerjaan dengan baik, menyeleesaikan 

permasalahan yang berhubungan dengan pekerjaan dan mampu 

mempersuasi rekan dalam bekerja. 

 (Basileo et al., 2024) dalam penelitiannya yang berjudul The role of 

self-efficacy, motivation, and perceived support of autonomy in student 

achievement menjelaskan self-efficacy dipahami sebagai keyakinan 

individu terhadap kemampuan dirinya dalam menyelesaikan suatu tugas 

atau mencapai tingkat kinerja tertentu, yang pada gilirannya dapat 

memengaruhi berbagai peristiwa maupun hasil dalam kehidupannya. 

Dengan kata lain, self-efficacy bukan sekadar rasa percaya diri umum, 

melainkan persepsi spesifik seseorang tentang kapasitas dirinya dalam 

menghadapi tuntutan dan mencapai tujuan yang diharapkan. Sedangkan 

penelitian (Wiwanda; & Fadiah, 2024) menjelaskan bahwa Self-efficacy 

dapat dipahami sebagai keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya 

dalam merancang, mengatur, dan melaksanakan tindakan yang diperlukan 

untuk menyelesaikan suatu tugas serta mencapai tujuan tertentu. Dengan 

kata lain, self-efficacy menekankan pada kepercayaan diri seseorang 

terhadap kapasitas yang dimilikinya untuk menghadapi tantangan, 
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mengelola strategi, dan mengoptimalkan usaha agar dapat memperoleh hasil 

yang diharapkan. 

Dari beberapa penjelasan diatas, maka bisa ditarik kesinpulan bahwa 

self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuan atau 

kapasitas dirinya dalam mengatur, mengelola, dan melaksanakan tindakan 

yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas serta mencapai tujuan yang 

diharapkan. Konsep ini bukan sekadar rasa percaya diri umum, melainkan 

lebih spesifik pada persepsi seseorang mengenai efektivitas dirinya dalam 

menghadapi tantangan tertentu. Tingkat self-efficacy yang tinggi akan 

mendorong individu untuk lebih gigih, tekun, dan mampu menguasai tugas 

yang sulit, sedangkan self-efficacy yang rendah sering kali mengarah pada 

penghindaran, penundaan, dan kurangnya usaha dalam menghadapi 

hambatan. Dengan demikian, self-efficacy dapat dipandang sebagai modal 

psikologis yang penting, tidak hanya dalam konteks akademik dan 

pekerjaan, tetapi juga dalam kehidupan sosial dan budaya, karena berperan 

dalam menentukan keberhasilan individu dalam belajar, bekerja, 

memecahkan masalah, serta beradaptasi dengan berbagai situasi. Menurut 

(Ferdyansyah et al., 2020) Self efficacy sangat berpengaruh dalam 

pembelajaran siswa di sekolah. Peran guru sangat diperlukan dan 

dibutuhkan dalam meningkatkan self efficacy dalam proses pembelajaran. 

Guru memberikan dorongan motivasi dengan memberikan layanan yang 

tepat dalam mengatasi siswa yang mengalami self efficacy rendah terhadap 

pembelajaran. 
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Dalam jurnal yang berjudul Hubungan Self Efficacy Dengan 

Kemandirian Belajar Pada Mahasiswa karya (Tyas & Nurhasanah, 2019), 

indikator self efficacy merujuk pada tiga dimensi utama yang dikemukakan 

Albert Bandura yaitu sebagai berikut: 

1. Level  

Self efficacy berkaitan dengan sejauh mana keyakinan individu terhadap 

kemampuan dirinya dalam menghadapi tugas-tugas dengan tingkat 

kesulitan yang berbeda. Seseorang yang memiliki self-efficacy tinggi 

pada aspek ini akan berani mencoba menyelesaikan soal atau pekerjaan 

yang lebih menantang, sekalipun penuh risiko gagal. Sebaliknya, 

mahasiswa dengan level rendah cenderung membatasi dirinya hanya 

pada tugas-tugas yang sederhana dan sudah terbiasa ia kerjakan. Dengan 

demikian, indikator ini menggambarkan batas “tingkat kesanggupan” 

seseorang dalam mempercayai kapasitas dirinya. 

2. Generality  

Self efficacy mengacu pada luasnya cakupan keyakinan diri yang dimiliki 

seseorang. Ada individu yang percaya diri hanya dalam situasi tertentu, 

misalnya hanya yakin mampu berbicara di depan kelas kecil, tetapi ragu 

jika harus presentasi di forum yang lebih besar. Namun, ada juga yang 

memiliki keyakinan lebih umum dan mampu mengaplikasikannya pada 

berbagai bidang maupun konteks yang berbeda. Bagi seserang, hal ini 

tampak dari keberanian mereka untuk tidak hanya percaya diri pada 

pelajaran yang disenangi, tetapi juga pada pelajaran yang dianggap sulit. 
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3. Strenght  

Self efficacy berhubungan dengan kekuatan keyakinan yang dimiliki 

seseorang terhadap kemampuannya. Seseorang dengan strength tinggi 

akan tetap teguh berusaha meskipun menghadapi hambatan atau pernah 

gagal sebelumnya. Mereka tidak mudah menyerah dan justru menjadikan 

kegagalan sebagai motivasi untuk memperbaiki diri. Sebaliknya, 

seseorng dengan strength rendah cenderung goyah, cepat putus asa, dan 

memilih menghindar ketika berhadapan dengan kesulitan. Oleh karena 

itu, indikator ini mencerminkan daya tahan seseorang dalam 

mempertahankan keyakinan terhadap kemampuan dirinya. 

2.1.4. Employee Performance 

Kinerja adalah hasil dari upaya yang dilakukan oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

oleh perusahaan yang sesuai dengan kemampuan karyawan (Nabella, 2024). 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Siti Rubai & Lestari Rini, 2022) yang 

menjelaskan bahwa kinerja sebagai bentuk output dari hasil pekerjaan yang 

telah dcapai dalam periode waktu tertentu dengan tujuan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Menurut  (Robbins P. Stephen & Judge A. Timothy, 

2019) employee performance dapat dipahami sebagai tingkat kemampuan 

individu maupun kelompok tenaga kerja dalam mewujudkan tujuan 

organisasi melalui pencapaian hasil yang diharapkan. Kinerja tersebut 

mencerminkan sejauh mana efektivitas dan produktivitas dapat diwujudkan 

dalam pelaksanaan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawab mereka. 



43  

(Faradiva Fitra Fadila, 2024) dalam penelitiannya mendefinisikan employee 

performance adalah seberapa tingkat kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan output dari tugas dan tanggung 

jawab yang dibebankan kepadanya. 

 (Ryu et al., 2021) menjelaskan employee performance dipahami 

sebagai tingkat sejauh mana seorang karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaannya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan organisasi. 

Definisi ini menekankan bahwa kinerja mencakup pencapaian tujuan, 

pemenuhan target, serta kualitas hasil kerja yang diharapkan oleh 

perusahaan.  (S. N. M. Basir et al., 2024) mempertegas dengan menyatakan 

bahwa employee performance tidak hanya diukur dari keberhasilan 

menyelesaikan tugas secara efisien dan efektif tetapi juga dari kontribusi 

nyata terhadap keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Sedangkan 

menurut (Sinambela et al., 2020) employee performance sering dipahami 

sebagai prestasi atau hasil kerja, padahal maknanya tidak terbatas pada itu 

saja. Employee performance mencakup baik hasil maupun proses yang 

ditempuh dalam mencapainya. Employee performance yang baik akan 

berhubungan langsung dengan keberhasilan organisasi dalam meraih tujuan 

strategis, meningkatkan kepuasan pelanggan, serta memberikan manfaat 

ekonomi. Kinerja dapat dipahami sebagai pencapaian hasil kerja seseorang 

yang ditentukan oleh kecakapan, pengalaman, kesungguhan, dan 

penggunaan waktu. Kinerja tidak hanya mencerminkan aktivitas pegawai 

maupun organisasi, tetapi juga mencakup produk atau jasa yang dihasilkan 
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baik secara individu maupun kelompok. Dengan demikian, kinerja dapat 

dirumuskan sebagai capaian kerja seseorang dalam bentuk produk atau jasa 

sesuai dengan tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Panaha et al., 2022). 

Dalam buku karya (Robbins P. Stephen & Judge A. Timothy, 2019) 

terdapat beberapa dimensi employee performance antara lain sebagai 

berikut: 

1. Task Performance 

Task performance adalah fondasi penilaian kinerja karena 

menunjukkan kontribusi langsung individu terhadap tujuan organisasi. 

Dimensi ini menilai seberapa baik karyawan melaksanakan pekerjaan 

inti yang menjadi tanggung jawabnya. Penilaian ini tidak hanya melihat 

hasil pekerjaan, tetapi juga prosesnya, termasuk kemampuan mengatur 

waktu, memanfaatkan sumber daya, dan menyelesaikan tugas sesuai 

prioritas. Task performance yang baik memastikan target tercapai, 

kualitas kerja terjaga, dan operasi organisasi berjalan lancar, sehingga 

mencerminkan kontribusi nyata karyawan terhadap keberhasilan 

organisasi. 

2. Citizenship (Organizational Citizenship Behavior / OCB) 

Citizenship (Organizational Citizenship Behavior / OCB) adalah 

perilaku sukarela karyawan yang tidak diwajibkan secara formal dalam 

deskripsi pekerjaan, tetapi memberikan kontribusi positif bagi 

efektivitas organisasi dan kesejahteraan rekan kerja. Perilaku ini 

mencakup membantu rekan kerja, menjaga hubungan harmonis, 
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berpartisipasi dalam kegiatan organisasi, dan melakukan tindakan yang 

mendukung kelancaran operasional. OCB menunjukkan karyawan 

yang proaktif, peduli terhadap lingkungan kerja, dan memiliki tanggung 

jawab sosial di luar tuntutan resmi pekerjaan. 

3. Counterproductive Work Behavior (CWB) 

Counterproductive Work Behavior (CWB) adalah perilaku karyawan 

yang bersifat merugikan organisasi atau rekan kerja, baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Perilaku ini bisa berupa 

ketidakhadiran yang tidak wajar, pelanggaran disiplin, konflik atau 

agresivitas terhadap rekan kerja, serta penyalahgunaan fasilitas 

organisasi. CWB menurunkan produktivitas, mengganggu suasana 

kerja, dan berpotensi menimbulkan kerugian materi maupun non-materi 

bagi organisasi. Penilaian terhadap CWB penting dilakukan karena 

kinerja karyawan tidak hanya diukur dari hasil positif, tetapi juga 

kemampuan menghindari perilaku yang merugikan. 

4. Adaptive Performance 

Adaptive Performance adalah kemampuan karyawan untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan di lingkungan kerja, baik berupa 

perubahan prosedur, teknologi, maupun tuntutan organisasi. Karyawan 

yang memiliki kinerja adaptif mampu belajar cepat, fleksibel dalam 

menghadapi situasi baru, menemukan solusi kreatif terhadap masalah 

yang muncul, dan tetap produktif meski berada di bawah tekanan atau 

kondisi penuh ketidakpastian. Dimensi ini penting karena organisasi 
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yang bergerak dinamis membutuhkan karyawan yang mampu 

beradaptasi untuk menjaga kelancaran operasional dan pencapaian 

tujuan organisasi. 

5. Proactivity / Innovation 

Proactivity / Innovation adalah dimensi yang menilai sejauh mana 

karyawan bersikap proaktif dan berinisiatif untuk mencari perbaikan 

serta menciptakan inovasi di tempat kerja. Karyawan yang proaktif 

tidak hanya menunggu instruksi, tetapi aktif memberikan gagasan baru, 

mencari peluang untuk meningkatkan proses kerja, bertindak tanpa 

harus diperintah, dan konsisten mencoba pendekatan baru meski 

menghadapi hambatan. Dimensi ini penting karena perilaku proaktif 

dan inovatif dapat meningkatkan efisiensi, kreativitas, dan 

pertumbuhan organisasi secara berkelanjutan. 

Menurut (Nugraha et al., 2024) ada lima indikator dari employee 

performance anatara lain sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja 

Kualitas kerja menggambarkan seberapa baik hasil pekerjaan yang 

diselesaikan karyawan dan apakah sesuai dengan standar yang sudah 

ditetapkan perusahaan. Indikator ini menekankan aspek kerapian, 

ketelitian, dan minimnya kesalahan, sehingga hasil yang dicapai tidak 

hanya selesai tetapi juga bermanfaat bagi organisasi. Kualitas kerja 

menjadi tolok ukur penting karena menunjukkan profesionalisme dan 

kepedulian karyawan terhadap mutu hasil kerjanya. 
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2. Kuantitas 

Indikator kedua adalah kuantitas. Kuantitas berkaitan dengan jumlah 

pekerjaan atau output yang mampu diselesaikan dalam waktu tertentu. 

Fokus dari indikator ini adalah volume pekerjaan, misalnya jumlah 

dokumen yang berhasil diproses oleh staf administrasi dalam sehari atau 

banyaknya unit barang yang dapat diproduksi karyawan di lini produksi. 

Tingginya kuantitas kerja menunjukkan produktivitas yang baik, 

meskipun tetap harus diseimbangkan dengan kualitas agar hasil yang 

dihasilkan tidak hanya banyak tetapi juga layak. 

3. Ketepatan Waktu 

Aspek ini menilai sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan. Kemampuan 

mengatur waktu, kedisiplinan, serta keterampilan dalam menentukan 

prioritas menjadi bagian penting dari indikator ini. Ketepatan waktu 

penting karena keterlambatan satu pekerjaan bisa menghambat proses 

kerja bagian lain dalam perusahaan. 

4. Efektivitas 

Efektivitas menunjukkan apakah pekerjaan yang dilakukan benar-benar 

mampu mencapai tujuan yang diharapkan. Dengan kata lain, pekerjaan 

yang diselesaikan tidak hanya sekadar selesai, tetapi juga memberikan 

dampak nyata sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

5. Kemandirian 

Kemandirian menggambarkan sejauh mana karyawan mampu 
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menyelesaikan pekerjaannya tanpa harus selalu menunggu arahan atau 

bergantung pada orang lain. Inisiatif, tanggung jawab, dan kemampuan 

memecahkan masalah sendiri menjadi cerminan dari indikator ini. 

Kemandirian ini membantu meningkatkan efisiensi kerja karena 

pekerjaan dapat berjalan lebih lancar tanpa hambatan birokrasi yang 

berlebihan.   

2.2. Pengembangan Hipotesis 

2.2.1. Pengaruh Servant Leadership  terhadap Self Efficacy 

Kepemimpinan melayani memiliki peran yang sangat fundamental 

dalam sebuah organisasi. Kepemimpinan ini tidak hanya berorientasi pada 

pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga memastikan bahwa proses 

kepemimpinan memberikan manfaat yang lebih luas bagi anggota 

organisasi. Dengan menekankan nilai pelayanan, empati dan pemberdayaan 

bawahan, servant leadership mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat serta berkelanjutan. Penerapan gaya kepemimpinan ini tidak hanya 

berdampak positif pada keberhasilan organisasi, tetapi juga membentuk 

karakter individu yang Tangguh, beretika serta bertanggung jawab atas 

setiap tindakan yang dilakukan. Hal ini sejalan dengan penelitian (Wiyono 

et al., 2024) yang berjudul “Organizational transformation: The impact of 

servant leadership on work ethic culture with burnout as a mediating factor 

in the hospitality industry” ditemukan bahwa servant leadership memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap budaya etos kerja dalam 

organisasi. Servant leadership yang menekankan pelayanan, empati dan 
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pengembangan individu terbukti menciptakan lingkungan kerja yang 

berlandaskan integritas, kejujuran, tanggung jawab serta kepedulian pada 

kesejahteraan karyawan. Hal ini memperlihatkan bahwa gaya 

kepemimpinan tersebut mampu mendorong terbentuknya karakter dan 

perilaku etis yang berkelanjuta di dalam organisasi. 

Menurut (Agustin-Silvestre et al., 2024) dalam penellitiannya 

mengindikasikan bahwa semakin kuat praktik servant leadership dalam 

organisasi, semakin tinggi pula tingkat kebahagiaan yang dirasakan 

karyawan dan kebahagiaan tersebut pada akhirnya akan meningkatkan 

persepsi mereka terhadap keadilan organisasi. (Mukhtarom, 2005) 

menjelaskan bahwa servant leadership terbukti memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan maupun terhadap kepuasan kerja. Seorang 

karyawan yang memiliki pimpinan seorang yang servant leadership akan 

merasa dihargai dan diperhatikan, sehingga menumbuhkan kepuasan kerja 

yang lebih tinggi. Akhirnya, kepuasan kerja tersebut berdampak langsung 

pada peningkatan kinerja karyawan. Dalam penelitian (Mukhtarom, 2005) 

menunjukkan bahwa servant leadership memberikan pengaruh signifikan 

terhadap self efficacy. Dengan adanya gaya kepemimpinan yang 

berorientasi pada pelayanan, pemimpin mampu meningkatkan keyakinan 

karyawan terhadap kemampuan yang dimilikinya dalam menyelesaikan 

tugas. Oleh karena itu, diajukan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Servant Leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Self Efficacy 
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2.2.2. Pengaruh Knowledge Acquisition terhadap Self Efficacy 

Proses knowledge acquisition dalam sebuah oorganisasi 

memberikan peluang besar bagi para karyawan untuk memperluas 

keyakinan mereka dalam bekerja. Pengetahuan yang diperoleh baik melalui 

pengalaman langsung, berbagai pelatihan, maupun proses berbagi informasi 

antar rekan kerja akan membentuk rasa percaya diri serta kemampuan 

inndividu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang dihadapi. Sejalan dengan 

penelitian (Seamus, 2019) yang menjelaskan bahwa knowledge acquisition 

sangat erat kaitannya dengan terbentuknya self efficacy wirausahawan. 

Melalui akuisisi pengetahuan yang diperoleh dari pengalaman, mentoring 

maupun warisan generasi sebelumnya, individu lebih percaya diri dan lebih 

mampu mengantisipasi tantangan serta lebih gigih dalam menghadapi 

masalah. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Ho, 2021) menjelaskan 

bahwa proses pembelajaran yang bersifat eksplisit memiliki pengaruh 

penting dalam membangun self efficacy, semakin terarah dan jelas suatu 

proses pembelajaran, semakin besar pula keyakinan individu terhadap 

kemampuannya dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Selain 

itu, penelitian ini juga menegaskan bahwa self efficacy berperan dalam 

memperkuat kemampuan individu dalam memperoleh pengetahuan baru. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang saling 

mendukung antara pembelajaran eksplisit, self efficacy dan knowledge 

acquisition yang secara bersama-sama berkontribusi pada keberhasilan 
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proses pendidikan berkelanjutan. Oleh karena itu, diajukan hipotesis 

sebagai berikut 

H2: Knowledge Acquisition memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Self Efficacy 

2.2.3. Pengaruh Servant Leadership terhadap Employee Performance 

 

Kepemimpinan yang berlandaskan pada prinsip-prinsip servant 

leadership menekankan pentingnya pemimpin untik melayani, mendukung 

dan mengutamakan kepentingan karyawannya. Dengan adanya sikap 

servant leadership, karyawan merasa dihargai dan lebih nyaman dalam 

bekerja serta memiliki hubungan yang baik dengan atasannya. Lingkungan 

kerja yang demikian mampu menumbuhkan semangat, motivasi serta 

kebahagiaan dalam bekerja sehingga akan mendorong peningkatan kinerja 

karyawan maupun pencapaian target Perusahaan ataupun organisasi. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Hasanuddin et al., 2021) yang 

menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja kaeyawan karena pemimpin yang melayani mampu 

menciptakan suasana kerja yang konduif dan meningkatkan loyalitas 

karyawan. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Aulanda et al., 2025) 

menjelaskan bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada pelayanan 

(servant leadership) terbukti mampu meningkatkan kinerja karyawan 

melalui penciptaan lingkungan kerja yang nyaman, komunikasi terbuka 

serta pemberian kepercayaan kepada bawahan. Penelitian pada Bank 
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SUMUT Medan Syariah menunjukkan bahwa servant leadership 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung 

maupun melalui motivasi kerja sebagai variable mediasi. Temuan ini 

mengindikasi bahwa peran pemimpin yang melayani tidak hanya 

mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif, tetapi juga mampu 

membangkitkan motivasi internal mereka. Dengan motivasi tinggi kinerja 

yang dihasilkan pun semakin optimal. Sehingga servant leadership menjadi 

gaya kepemimpinan yang relevan untuk diterapkan dalam meningkatkan 

efektivitas organisasi. Berdasarkan studi yang dilakukan oleh peneliti 

terdahulu, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Servant Leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Performnace 

2.2.4. Pengaruh Knowledge Acquisition terhadap Employee Performance 

 

Dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, Perusahaan atau 

organisasi dituntut untuk mampu mengelola dan memanfaatkan 

pengetahuan secara optimal. Salah satu langkah yang perlu diperhatikan 

adalah bagaimana organisasi memperoleh pengetahuan baru, baik dari 

pengalaman internal maupun eksternal. Proses knowledge acquisition tidak 

hanya memperkaya wawasan karyawan akan tetapi juga memberikan bekal 

yang lebih kuat dalam menjalankan tugas. Ketika seorang karyawan 

memiliki akses yang baik terhadap informasi dan pengetahuan, mereka 

cenderung lebih termotivasi, inovatif dan mampu memberikan kontribusi 

yang nyata terhadap pencapaian tujuan Perusahaan atau organisasi. Hal ini 
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sejalan dengan penelitian (Sandaruwan & Luka, 2024) yang menjelaskan 

bahwa proses knowledge acquisition merupakan upaya organisasi dalam 

memperluas basis pengetahuan melalui pembelajaran dari lingkungan 

internal maupun eksternal mampu meningkatkan komitmen, motivasi serta 

kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa 

knowledge acquisition berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya, semakin baik kemampuan organisasi dalam 

memperoleh dan mengelola pengetahuan, maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan yang ditunjukkan melalui peningkatan produktivitas, kreativitas, 

dan kemampuan pemecahan masalah.  

Proses knowledge acquisition merupakan salah satu elemen penting 

dalam meningkatkan employee performance. Pengetahuan yang diperoleh 

melalui pelatihan, pengalaman kerja, maupun sumber eksternal dapat 

memperkaya keterampilan dan memperluas wawasan karyawan, sehingga 

mereka lebih siap menghadapi tantangan yang ada di tempat kerja. 

Penelitian yang diterbitkan oleh Business Process management Journal 

karya (Ştefan et al., 2024) menegaskan bahwa knowledge acquisition 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Lebih 

lanjut, temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa motivasi dan inovasi 

berperan sebagai faktor mediasi yang memperkuat pengaruh tersebut, 

sehingga karyawan yang termotivasi dan inovatif mampu memanfaatkan 

pengetahuan yang diperoleh secara lebih efektif untuk mencapai kinerja 

yang lebih tinggi. 
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Berdasarkan studi yang dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Knowledge Acquisition memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee Performance 

2.2.5. Pengaruh Self Efficacy terhadap Employee Performance 

 

Dalam sebuah organisasi, pencapaian tujuan tidak terlepas dari 

kualitas kinerja karyawan. Kinerja yang baik biasanya lahir dari keyakinan 

diri seseorang dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Individu yang 

memiliki rasa percaya diri tinggi cenderung lebih bersemangat, mampu 

mengendalikan emosi, serta memiliki arah tujuan yang jelas dalam bekerja. 

Kondisi ini menggambarkan pentingnya self-efficacy sebagai faktor 

psikologis yang mendukung peningkatan kinerja pegawai. Pernyataan 

tersebut sejalan dengan penelitian (Hermawan, 2024) yang menyatakan 

bahwa keyakinan diri yang dimiliki seorang karyawan menjadi modal 

penting untuk meningkatkan kualitas kerjanya. (Hermawan, 2024) 

membuktikan bahwa self-efficacy tidak hanya memberikan pengaruh 

langsung pada kinerja, tetapi juga berperan tidak langsung melalui kepuasan 

kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi rasa percaya diri seseorang, 

semakin besar pula kepuasan kerja yang dirasakan, dan pada akhirnya 

kinerja pun meningkat. 

Penelitian terdahulu karya (Suratini, 2024) menunjukkan bahwa 

self-efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Pegawai dengan self-efficacy yang baik cenderung lebih percaya 
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diri dalam menghadapi tantangan pekerjaan, tekun menyelesaikan tugas, 

serta mampu mencapai target yang ditetapkan organisasi. Temuan ini 

menegaskan bahwa keyakinan diri merupakan faktor psikologis penting 

yang berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja individu dalam 

organisasi. Berdasarkan studi yang dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H5: Self Efficacy memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Employee Performance 

2.3. Model Empiris Penelitian 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dibuat suatu model penelitian 

bahwa Servant Leadership, Knowledge Acquisition, Self Efficacy terhadap 

Employee Performance. Adapun model penelitian dapat dilihat pada gambar 

berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1.Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah Explanatory Research  yang mana menurut   

(Pfister et al., 2023)  menjelaskan bahwa  explanatory research bertujuan 

mengembangkan penjelasan teoritis mengenai fenomena yang sedang diteliti. 

Pendekatan ini berusaha melampaui sekedar deskripsi atau analisis data dengan 

menyajikan penjelasan kausal yaitu menghubungkan temuan empiris dengan 

konsep-konsep teoritis yang relevan. Sehingga dalam hal ini peneliti berharap 

hasil dan pembuktian hipotesis dapat menjelaskan pengaruh dan hubungan 

antara masing-masing variabel. Pendekatan yang digunakan pada penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif. 

3.2. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menuruut (Jailani et al., 2023) populasi merujuk pada seluruh 

kelompok atau elemen yang memiliki karakteristik tertentu yang ingin 

diteliti. Populasi bisa terdiri dari individu, objek, kejadian atau apapun yang 

relevan dengan penelitian yang dilakukan.  Dalam penelitian ini, populasi 

yang digunakan adalah seluruh guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak yang mempunyai karakteristik tertentu. Karakteristik yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu laki-laki dan perempuan, karakteristik 

usia, Pendidikan terkahir dan masa kerja 
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2. Sampel 

Menurut (Jailani et al., 2023) sampel adalah bagian dari populasi 

atau wakil populasi yang diteliti dan diambil sebagai sumber data serta 

dapat mewakili seluruh populasi atau sampel adalah Sebagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Penelitian ini menggunakan 

Teknik non-Probbility sampling yaitu pemilihan sampel didasarkan pada 

pertimbangan subjektif yang dipandang mempunyai huubungan erat 

dengan sifat dan populasi.  

Pengumpulan teknik sampel penelitian ini menggunakan rumus : 

 

n = 
N 

1+(N.e
2
) 

 
Keterangan: 

n : jumlah sampel 

N : Jumlah populasi total 

e : Tingkat toleransi kesalahan (margin of error) ditetapkan sebesar 

10% (0,1) 

Dengan dasar tersebut maka dapat dilihat ukuran sampel minimal 

yang harus dicapai dalam penelitian ini adalah sebesar : 

n = 
296 

1+(296 x 0,12) 

= 74,74; 

Disesuaikan oleh peneliti menjadi 100 
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Berdasarkan hasil perhitungan, maka jumlah sampel yang akan 

digunakan sebanyak 74,74 responden dan disesuaikan oleh peneliti 

menjadi 100 responden. Karema dasar itulah peneliti menentukan jumlah 

sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Maka sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah minimal sebanyak 100 respoonden 

dari guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. 

3.3. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

purposive sampling, yaitu penentuan sampel dengan kriteria tertentu sesuai 

tujuan penelitian (Salmaa, 2023). Kriteria yang ditetapkan adalah guru tetap 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak yang telah mengajar minimal 1 tahun, 

karena dianggap memiliki pengalaman serta pemahaman yang cukup terkait 

kepemimpinan, akuisisi pengetahuan, dan kinerja guru. Jumlah sampel 

ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Jumlah 

responden yang akan diambil dalam penelitian akan dibagikan secara 

proporsional sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Jumlah Responden 

No Lembaga Jumlah Responden 

1  MI Futuhiyyah Mranggen 5 

2  MTS Futuhiyyah 1 Mranggen 15 

3  MTS Futuhiyyah 2 Mranggen 20 

4  SMP Futuhiyyah Mranggen 10 
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5  MA Futuhiyyah 1 Mranggen 10 

6  MA Futuhiyyah 2 Mranggen 15 

7  SMA Futuhiyyah Mranggen 15 

8  SMK Futuhiyyah Mranggen 10 

Total 100 

 

3.4. Sumber Data dan Metode Pengumpulan Data 

1. Data Primer 

Dokumen primer pada teknik pengumpulan data adalah dokumen 

utama atau dokumen pokok yang digunakan di dalam penelitian. Biasanya, 

dokumen primer ini bisa dideskripsikan sebagai jenis data yang diperoleh 

langsung dari tangan pertama subjek penelitian atau responden atau 

narasumber, dan lain sebagainya. Pada penelitian ini data primer didapat 

melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan kepada guru di Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak, selain itu untuk mendapatkan informasi lain, 

peneliti juga melakukan observasi pada Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak 

2. Data Sekunder 

Dokumen sekunder merupakan data dalam teknik pengumpulan data 

yang menjadi data pelengkap, data tersebut diperoleh tidak melalui tangan 

pertama responden atau narasumber, melainkan dari tangan kedua, tangan 

ketiga, dan seterusnya. Dokumen sekunder yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah bersumber dari artikel, jurnal dan buku yang diambil 
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melalui internet 

3. Metode Pengumpulan Data 

Menurut (Mochamad Nashrullah, 2023) metode atau teknik 

pengumpulan data adalah teknik atau cara yang dilakukan oleh peneliti 

untuk mengumpulkan data. Pengumpulan data dilakukan untuk 

memperoleh informasi yang dibutuhkan dalam mencapai tujuan penelitian. 

Ada berbagai metode atau teknik pengumpulan data yang dapat dilakukan 

dalam sebuah penelitian. Metode atau teknik pengumpulan data ini dapat 

digunakan secara sendiri-sendiri, namun dapat pula digunakan dengan 

menggabungkan dua metode atau lebih. Beberapa metode atau teknik 

pengumpulan data tersebut antara lain: 

1. Wawancara  

Menurut (H. J. Putri & Murhayati, 2022) wawancara adalah salah satu 

teknik yang dapat digunakan untuk mengumpulkan penelitian. Secara 

sederhana dapat dikataka bahwa wawancara adalah suatu kejadian atau 

proses interaksi antara pewawancara dan sumber informasi atau orang 

yang diwawancarai melalui komunikasi langsung. Wawancara terbagi 

menjadi dua kategori yakni wawancara terstruktur dan tidak terstruktur 

(Mochamad Nashrullah, 2023). 

a. Wawancara terstruktur 

Dalam wawancara terstruktur, peneliti telah mengetahui dengan 

pasti informasi apa yang hendak digali dari narasumber. Pada 

kondisi ini, peneliti biasanya sudah membuat daftar pertanyaan 



61  

secara sistematis. Peneliti juga bisa menggunakan berbagai 

instrumen penelitian seperti alat bantu recorder, kamera untuk foto, 

serta instrumen-instrumen lain. 

b. Wawancara tidak terstruktur 

Wawancara tidak terstruktur adalah wawancara bebas. Peneliti 

tidak menggunakan pedoman wawancara yang berisi pertanyaan-

pertanyaan spesifik, namun hanya memuat poin-poin penting dari 

masalah yang ingin digali dari responden. 

2. Observasi 

Menurut (Rahmadani et al., 2025) Observasi merupakan teknik utama 

dalam supervisi untuk memperoleh gambaran faktual tentang proses 

pembelajaran. Tujuannya adalah mengumpulkan data nyata mengenai 

perilaku guru, metode pembelajaran yang digunakan, serta interaksi di 

kelas. Observasi dapat dilakukan secara langsung atau melalui media 

digital, dan sebaiknya dilengkapi dengan instrumen seperti catatan 

anekdot, checklist, atau rating scale. Menurut (Mochamad Nashrullah, 

2023) Metode pengumpulan data observasi terbagi menjadi dua 

kategori yakni: 

a. Participant Observation 

Participant observation ini dilakukan dengan cara peneliti turut 

langsung untuk berpartisipasi dalam kegiatan yang dilakukan 

kelompok yang diteliti. Peneliti kemudian melakukan aktivitas yang 

dilakukan oleh kelompok yang diteliti, sehingga meski hanya 
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melakukan pengamatan, peneliti ikut membaur dalam kegiatan 

tersebut. 

b. Non Participant Observation 

Non participant observation ini dilakukan dengan cara tidak 

berpartisipasi atau mengikuti aktivitas yang dilakukan kelompok 

yang diteliti. Ia hanya menempatkan diri sebagai penonton. Teknik 

pengumpulan data ini biasanya dilakukan secara diam-diam, agar 

partisipan tidak menyadari bahwa mereka sedang diamati. Sehingga 

akurasi data bisa terjamin. 

3. Angket (kuesioner) 

Menurut (D. Nurmala, 2024) kuesioner adalah alat penelitian yang 

berisi sejumlah pertanyaan tertulis yang harus diidi oleh responden. 

Kuesioner dapat disebarkan secara daring atau luring. Tujuan kuesioner 

adalah untuk mengumpulkan data dari sejumlah besar responden yang 

berguna untuk mengumpulkan data kuantitatif yang dapat diolah 

statistik. Menurut (Mochamad Nashrullah, 2023) berdasarkan bentuk 

pertanyaannya, kuesioner dapat dikategorikan dalam dua jenis, yakni 

kuesioner terbuka dan kuesioner tertutup. Kuesioner terbuka adalah 

kuesioner yang memberikan kebebasan kepada objek penelitian untuk 

menjawab. Sementara itu, kuesioner tertutup adalah kuesioner yang 

telah menyediakan pilihan jawaban untuk dipilih oleh objek penelitian. 

Seiring dengan perkembangan, beberapa penelitian saat ini juga 

menerapkan metode kuesioner yang memiliki bentuk semi terbuka. 
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Dalam bentuk ini, pilihan jawaban telah diberikan oleh peneliti, namun 

objek penelitian tetap diberi kesempatan untuk menjawab sesuai 

dengan kemauan mereka. 

3.5. Variabel dan Indikator 

Penelitian ini menggunakan 4 variabel, dimana definisi operasional 

variabel yaitu diantaranya, Servant Leadership, Knowledge Acquisition, Self 

Efficacy dan Employee Performance. Dengan definisi masing-masing 

variabel dijelaskan pada tabel dibawah ini. 

Skala ukur yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Skor 5 : Sangat Setuju (SS) 

2. Skor 4 : Setuju (S) 

3. Skor 3 : Cukup Setuju (CS) 

4. Skor 2 : Tidak Setuju (TS) 

5. Skor 1 : Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

Tabel 3. 2 Defenisi Variabel 

No. Definisi Variabel Operasional Indikator Pengukuran 

1. 

Servant leadership  

Servant leadership adalah gaya 

kepemimpinan yang menempatkan 

pelayanan kepada bawahan sebagai 

prioritas utama, dengan 

menekankan nilai moral, spiritual, 

religiusitas, dan budaya organisasi 

1. Empati dan 

kepedulian 

2. Dukungan 

emosional dan 

moral 

3. Membangun 

iklim 

kolaboratif 

4. Pemberdayaan 

dan dorongan 

pengembangan 

diri 

Likert 1-5 
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5. Penguatan sikap 

dan tanggung 

jawab sosial 

(Rumengan & 

Idawati, 

2024) 

2. Knowledge Acquisition 

Knowledge acquisition adalah 

adalah proses memperoleh, 

mengidentifikasi, menyerap, dan 

mengintegrasikan pengetahuan 

baru maupun yang sudah ada—baik 

dari sumber internal (seperti 

pengalaman, kolaborasi, basis data, 

dan pakar) maupun eksternal 

(seperti mitra, pelanggan, riset 

pasar, literatur)—untuk kemudian 

diolah, diseleksi, dan dimanfaatkan 

guna meningkatkan wawasan, 

keterampilan, inovasi, kualitas 

pengambilan keputusan, serta 

kinerja individu maupun organisasi. 

1. Koordinasi teori 

dan bukti 

2. Perkembangan 

strategis 

3. Kompetensi 

metakognitif 

4. Kompetensi 

metastrategis  

(Kuhn et al., 

1995) 

Likert 1-5 

3. Self Efficacy 

Self efficacy adalah keyakinan 

individu terhadap kemampuan 

dirinya dalam merancang, 

mengatur, dan melaksanakan 

tindakan yang diperlukan untuk 

menyelesaikan suatu tugas serta 

mencapai tujuan tertentu.  

1. Level 

2. Generality 

3. Strenght 

(Tyas & 

Nurhasanah, 

2019) 

Likert 1-5 

4. Employee Performance 

Employee performance adalah 

tingkat kemampuan karyawan 

dalam menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan 

organisasi sesuai dengan standar, 

target, dan kualitas yang ditetapkan.  

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan 

waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian  

(Nugraha et al., 

2024) 

Likert 1-5 

 

3.6. Metode Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software 
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SmartPLS. Menurut (Hair et al., 2021) PLS-SEM merupakan metode analisis 

multivariat berbasis varian yang digunakan untuk menguji hubungan antar 

variabel laten, baik yang bersifat reflektif maupun formatif. Keunggulan PLS-

SEM antara lain dapat digunakan untuk model yang kompleks, data dengan 

distribusi non-normal, serta ukuran sampel yang relatif kecil. Secara umum, 

analisis PLS-SEM dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu: evaluasi model 

pengukuran (measurement model / outer model) dan evaluasi model struktural 

(structural model / inner model). 

3.6.1. Evaluasi Model Pengukuran (Measurement Model/Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran bertujuan untuk menilai sejauh mana 

indikator-indikator mampu merefleksikan konstruk laten yang diukur. Pada 

model dengan konstruk reflektif, indikator diharapkan memiliki korelasi 

yang tinggi satu sama lain sehingga benar-benar mewakili konsep yang 

sama, evaluasi dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas (Hair et al., 

2021). 

1. Uji Validitas Konvergen 

Validitas konvergen menunjukkan tingkat kesesuaian indikator dalam 

mengukur konstruk yang sama. Pengujian dilakukan dengan melihat 

nilai outer loadings dan Average Variance Extracted (AVE). Kriteria 

yang digunakan adalah nilai outer loading ≥ 0,70, meskipun pada 

penelitian yang bersifat eksploratif nilai 0,50–0,60 masih dapat 

diterima. Sementara itu, nilai AVE harus ≥ 0,50, yang berarti bahwa 

lebih dari 50% varians indikator dijelaskan oleh konstruk laten yang 
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bersangkutan. 

2. Uji Validitas Diskriminan 

Uji ini dimaksudkan untuk memastikan bahwa suatu konstruk benar-

benar berbeda dari konstruk lainnya secara empiris. Validitas 

diskriminan diuji dengan beberapa pendekatan. Pertama, melalui 

Fornell-Larcker Criterion, yaitu dengan membandingkan akar 

kuadrat AVE suatu konstruk dengan korelasi konstruk tersebut 

terhadap konstruk lain; akar AVE harus lebih besar dibanding 

korelasi tersebut. Kedua, melalui cross loading, yaitu dengan 

memastikan bahwa setiap indikator memiliki loading yang lebih 

tinggi terhadap konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan 

konstruk lainnya. Selain itu, digunakan pula pengujian Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT), dengan kriteria nilai ≤ 0,85 untuk standar 

konservatif atau ≤ 0,90 untuk standar yang lebih liberal. Apabila 

nilai HTMT melebihi kriteria, maka validitas diskriminan konstruk 

patut dipertanyakan. 

3. Uji Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk mengukur konsistensi internal indikator dalam 

mengukur suatu konstruk. Dua ukuran reliabilitas yang umum 

digunakan adalah Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s 

Alpha. Nilai CR ≥ 0,70 menunjukkan reliabilitas yang baik, 

sedangkan Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 juga mengindikasikan 

konsistensi yang memadai. Pada tahap eksplorasi, nilai 0,60–0,70 
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masih dapat diterima. Dengan demikian, konstruk dapat dinyatakan 

valid dan reliabel apabila memenuhi semua kriteria validitas 

konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas konstruk. Apabila 

dalam proses evaluasi ditemukan indikator dengan nilai loading 

rendah, peneliti dapat mempertimbangkan untuk menghapus 

indikator tersebut, sepanjang penghapusan tidak mengurangi 

validitas isi (content validity) dari konstruk. Hal ini penting karena 

keputusan penghapusan indikator tidak semata-mata berdasarkan 

pertimbangan statistik, melainkan juga didasarkan pada 

pertimbangan konseptual dan teoretis. 

3.6.2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Setelah model pengukuran dinyatakan valid dan reliabel, tahap 

berikutnya adalah mengevaluasi model struktural. Model struktural 

bertujuan untuk menilai hubungan antar konstruk laten serta menguji 

kemampuan prediktif model (Hair et al., 2021). 

1. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 

korelasi yang terlalu tinggi antar variabel independen (konstruk 

eksogen) yang mempengaruhi variabel dependen (konstruk endogen). 

Multikolinearitas dapat menimbulkan estimasi koefisien jalur yang 

tidak stabil sehingga interpretasi hubungan antar variabel menjadi 

bias. Menurut (Hair et al., 2021) multikolinearitas dalam PLS-SEM 

dapat diperiksa melalui nilai Variance Inflation Factor (VIF), dengan 
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kriteria nilai VIF < 5 menunjukkan tidak adanya masalah serius. 

Bahkan, batas yang lebih konservatif disarankan, yaitu VIF < 3, untuk 

memastikan tidak ada korelasi yang berlebihan di antara prediktor. 

Dengan demikian, pengujian ini penting dilakukan untuk memastikan 

setiap konstruk eksogen memberikan kontribusi yang unik terhadap 

konstruk endogen. 

2. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi atau R² digunakan untuk mengukur proporsi 

varians konstruk endogen yang mampu dijelaskan oleh konstruk 

eksogen dalam model penelitian. Nilai R² memberikan gambaran 

mengenai daya jelas model atau explained variance. Menurut (Hair et 

al., 2021) menyatakan bahwa interpretasi nilai R² bersifat relatif dan 

harus mempertimbangkan konteks penelitian, namun secara umum 

nilai R² sebesar 0,75 dikategorikan substansial, 0,50 moderat, dan 0,25 

lemah. Dengan kata lain, semakin tinggi nilai R², semakin baik 

kemampuan model dalam menjelaskan konstruk endogen. Namun 

demikian, R² bukanlah satu-satunya indikator kualitas model, 

sehingga harus dipertimbangkan bersama ukuran efek dan relevansi 

prediktif. 

3. Ukuran Efek (Effect Size, F-square) 

Ukuran efek atau f² digunakan untuk menilai sejauh mana suatu 

konstruk eksogen berkontribusi terhadap variabel endogen. 

Perhitungan dilakukan dengan membandingkan nilai R² ketika 
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konstruk tertentu dimasukkan ke dalam model dengan nilai R² ketika 

konstruk tersebut dikeluarkan. (Hair et al., 2021) menjelaskan bahwa 

interpretasi nilai f² adalah 0,02 menunjukkan efek kecil, 0,15 efek 

sedang, dan 0,35 efek besar. Dengan demikian, meskipun jalur kausal 

signifikan secara statistik, nilai f² membantu menilai signifikansi 

praktis dari hubungan tersebut. Hal ini penting karena sebuah jalur 

yang signifikan mungkin saja memiliki pengaruh praktis yang sangat 

kecil sehingga kontribusinya terhadap model relatif terbatas. 

4. Predctive Relevance (Q-Square) 

Predictive relevance atau Q² mengukur kemampuan model dalam 

memprediksi indikator-indikator konstruk endogen. Uji ini dilakukan 

dengan prosedur blindfolding, yaitu menghilangkan sebagian data 

secara sistematis dan memperkirakan kembali nilai yang hilang 

berdasarkan model. (Hair et al., 2021) menyatakan nilai Q² > 0 

menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik, 

sedangkan nilai ≤ 0 mengindikasikan bahwa model tidak memiliki 

kemampuan prediksi. Oleh karena PLS-SEM berorientasi pada 

prediksi, Q² menjadi indikator yang sangat penting untuk menilai 

kualitas model. Dengan kata lain, meskipun R² tinggi, tanpa Q² yang 

memadai model tidak dapat dikatakan memiliki kekuatan prediktif. 

5. Goodness of Fit 

Goodness of Fit (GoF) merupakan ukuran yang digunakan untuk 

menilai kesesuaian model secara keseluruhan. GoF dihitung dengan 
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menggunakan akar kuadrat dari perkalian rata-rata nilai AVE dengan 

rata-rata R². Beberapa peneliti mengkategorikan nilai GoF sebesar 

0,10 sebagai kecil, 0,25 sebagai sedang, dan 0,36 sebagai besar. 

Namun, (Hair et al., 2021) menegaskan bahwa ukuran GoF dalam 

PLS-SEM masih bersifat kontroversial dan tidak seharusnya dijadikan 

satu-satunya dasar evaluasi model, karena PLS-SEM lebih berfokus 

pada kemampuan prediksi dibandingkan dengan kesesuaian model 

secara global. Oleh karena itu, ukuran GoF sebaiknya digunakan 

hanya sebagai informasi tambahan, sedangkan indikator utama yang 

lebih relevan adalah R², f², dan Q². 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

Responden yang diteliti dalam penelitian ini adalah guru di Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak. Jumlah sampel yang digunakan adalah 

sebanyak 100 responden. Deskripsi rinci mengenai responden diuraikan 

dalam tabel di bawah ini sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Analisis Deskripsi Responden 

No. Rincian Responden Jumlah Presentase 

1. Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 

Perempuan 

61 

39 

61% 

39% 

2.  Umur   

 • 20 – 24 tahun 

• 25 – 29 tahun 

• 30 - 34 tahun 

• 35 – 39 tahun 

• 40 – 44 tahun 

• 45 – 49 tahun 

• > 50 tahun 

0 

18 

8 

17 

17 

9 

31 

0% 

18% 

8% 

17% 

17% 

9% 

31% 

3. Pendidikan Terakhir   

 • SMA 

• Diploma 

• Sarjana 

• Pascasarjana 

3 

0 

91 

6 

3% 

0% 

91% 

6% 

4. Masa Kerja   

 • < 1 tahun 

• 1-5 tahun 

• 5-10 tahun 

• > 10 tahun 

1 

29 

20 

50 

1% 

29% 

20% 

50% 

 Jumlah Responden Keseluruhan 100 100% 

Sumber: Data di olah peneliti, 2025 
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Berdasarkan tabel 4.1. dapat di jelaskan bahwa terdapat dominasi 

jumlah responden berdasarkan jenis kelamin, dimana jumlah responden laki-

laki mencapi 61 orang atau sebesar 61%, sementara jumlah responden 

perempuan sebanyak 39 orang atau sebesar 39%. Proporsi demikian 

menunjukkan bahwa responden laki-laki di Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak lebih banyak daripada perempuan. 

Selanjutnya, dari segi distribusi usia responden, terdapat 7 kelompok 

usia yang diidentifikasi dengan distribusi frekuensi dan persentase yang 

beragam. Kelompok usia 20-24 tahun memiliki jumlah responden sebanyak 

0 atau sebesar 0%. Kelompok usia 25-29 tahun memiliki jumlah responden 

sebanyak 18 atau sebesar 18%. Kelompok usia 30-34 tahun memiliki jumlah 

responden sebanyak 8 atau sebesar 8%. Kelompok usia 35-39 tahun memiliki 

jumlah responden sebanyak 17 atau sebesar 17%. Kelompok usia 40-44 tahun 

memiliki jumlah responden sebanyak 17 atau sebesar 17%. Kelompok usia 

45-49 tahun memiliki jumlah responden sebanyak 9 atau sebesar 9%. 

Sedangkan usia >50 tahun mencatat jumlah responden paling tinggi yakni 

sebanyak 31 orang atau sebesar 31%. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

mayoritas responden berada pada kelompok usia menengah hingga lanjut, 

yang mencerminkan tingkat kematangan usia dan pengalaman kerja yang 

relatif tinggi di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. 

Dalam konteks pendidikan terakhir, mayoritas responden memiliki latar 

belakang pendidikan Sarjana dengan jumlah responden sebanyak 91 orang 

atau 91%, diikuti oleh responden yang memiliki latar belakang pascasarjana 
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sebayak 6 orang atau 6%, posisi selanjutnya diduduki oleh lulusan SMA 

dengan jumlah 3 orang atau 3% dan tidak terdapat responden dengan 

pendidikan diploma (0%). Komposisi ini menunjukkan bahwa sumber daya 

manusia di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak didominasi oleh tenaga 

yang memiliki kualifikasi pendidikan tinggi, sehingga secara akademik 

dinilai cukup memadai dalam mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawab kelembagaan. 

Dari segi masa kerja, dapat disimpulkan responden dengan masa kerja 

>10 tahun mendominasi yaitu sebanyak 50 orang atau sebesar 50%. 

Responden dengan masa kerja 1-5 tahun berjumlah 29 orang atau 29%, masa 

kerja 5-10 tahun sebanyak 20 orang atau 20% dan responden dengan masa 

kerja <1 tahun hanya 1 orang atau 1%. Data ini menunjukkan bahwa sebagian 

besar responden memiliki pengalaman kerja yang relatif panjang sehingga 

diharapkan memiliki pengalaman yang baik terhadap sistem, budaya 

organisasi serta dinamika kerja di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. 

4.2. Analisis Deskriptif Variabel  

Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan serta 

mendeskripsikan mengenai bagaimana penilaian responden terkait variabel 

yang ditanyakan. Rentang penilaian untuk hasil analisis deskriptif variabel 

dikategorikan menjadi 5 kelas yang dihitung menggunakan kalkulasi berikut 

ini: 

Interval = Nilai tertinggi – Nilai terendah = 5 - 1 

Jumlah kategori       5 

 

        = 0,8 
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Kriteria Kelas Interval 

Sangat rendah  : 1,00 - 1,80 

Rendah  : 1,81 – 2,60 

Sedang   : 2,61 - 3,40 

Tinggi   : 3,41 – 4,20 

Sangat Tinggi  : 4,21 – 5,00 

4.2.1. Servant Leadership 

Variabel Servant Leadership diukur dengan menggunakan lima 

indikator yaitu Empati dan kepedulian, dukungan emosional dan 

moral, membangun iklim kolaboratif, Pemberdayaan dan dorongan 

pengembangan diri, penguatan sikap dan tanggung jawab sosial 

dengan penjelasan deskriptif sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Analisis Deskriptif Servant Leadership 

No. Indikator 

Variabel 

SS S CS TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Empati dan 

kepedulian 

44 43 1 0 2 100 4,37 Sangat 

Tinggi 

2 Dukungan 

emosional dan 

moral 

41 55 2 0 2 100 4,33 Sangat 

Tinggi 

3 Membangun 

iklim kolaboratif 

38 56 4 0 2 100 4,28 Sangat 

Tinggi 

4 Pemberdayaan 

dan dorongan 

pengembangan 

diri 

40 57 3 0 0 100 4,37 Sangat 

Tinggi 

5 Penguatan sikap 

dan tanggung 

jawab sosial 

50 46 4 0 0 100 4,46 Sangat 

Tinggi 
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Rata-Rata Indikator Keseluruhan 4,36 Sangat 

Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 4.2, nilai rata-rata dari semua indikator 

Servant Leadership adalah 4,36 yang berkisar antara 4,21 hingga 

5,00, sehingga termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa praktik kepemimpinan yang berorientasi pada 

pelayanan telah diterapkan dengan sangat baik di lingkungan 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak terutama dalam aspek 

penguatan sikap dan tanggung jawab sosial, empati serta 

pemberdayaan guru. 

4.2.2. Knowledge Acquisition 

Varaibel Knowledge Acquisiton diukur dengan empat indikator yaitu 

Koordinasi teori dan bukti, perkembangan strategis, kompetensi 

metakognitif, kompetensi metastrategis. 

Tabel 4.3 Analisis Deskriptif Knowledge Acquisition 

No. Indikator 

Variabel 

SS S CS TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Koordinasi teori 

dan bukti 

45 53 2 0 0 100 4,43 Sangat 

Tinggi 

2 Perkembangan 

strategis 

35 62 3 0 0 100 4,32 Sangat 

Tinggi 

3 Kompetensi 

metakognitif 

42 57 1 0 0 100 4,41 Sangat 

Tinggi 

4 Kompetensi 

metastrategis 

47 53 0 0 0 100 4,47 Sangat 

Tinggi 

Rata-Rata Indikator Keseluruhan 4,41 Sangat 

Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 
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Berdasarkan tabel 4.2, nilai rata-rata dari semua indikator 

Servant Leadership adalah 4,41 yang berkisar antara 4,21 hingga 

5,00, sehingga termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa proses perolehan dan pengembangan 

pengetahuan di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak telah 

berjalan dngan sangat baik, khususnya dalam aspek koordinasi 

antara teori dan bukti serta penguasaan kompetensi metastrategis. 

4.2.3. Self Efficacy 

Varaibel Self Efficacy diukur dengan tiga indikator yaitu Level, 

generality dan strenght. 

Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Self Efficacy 

No. Indikator 

Variabel 

SS S CS TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Level 39 57 4 0 0 100 4,35 Sangat 

Tinggi 

2 Generality 34 59 6 0 1 100 4,25 Sangat 

Tinggi 

3 Strenght 34  65 1 0 0 100 4,33 Sangat 

Tinggi 

Rata-Rata Indikator Keseluruhan 4,31 Sangat 

Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 4.4, nilai rata-rata dari semua indikator 

Se;f Efficacy  adalah 4,31 yang berkisar antara 4,21 hingga 5,00, 

sehingga termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi dalam 
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melaksanakan tugas, menghadapi tantangan pekerjaan serta 

menyelesaikan tanggug jawab yang dibebankan. 

4.2.4. Employee Performance 

Varaibel Employee Performance diukur dengan lima indikator 

yaitu kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan 

kemandirian. 

Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Employee Performance 

No. Indikator 

Variabel 

SS S CS TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Kualitas Kerja 49 51 0 0 0 100 4,49 Sangat 

Tinggi 

2 Kuantitas 32 68 0 0 0 100 4,32 Sangat 

Tinggi 

3 Ketapatan Waktu 35  62 3 0 0 100 4,32 Sangat 

Tinggi 

4 Efektivitas 31 68 1 0 0 100 4,30 Sangat 

Tinggi 

5 Kemandirian 24 66 7 3 0 100 4,11 Sangat 

Tinggi 

Rata-Rata Indikator Keseluruhan 4,31 Sangat 

Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

Berdasarkan tabel 4.4, nilai rata-rata dari semua indikator 

Self Efficacy  adalah 4,31 yang berkisar antara 4,21 hingga 5,00, 

sehingga termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa kinerja guru di Yayasan Futuhiyyah 

Mranggen Demak secara keseluruhan berjalan dengan sangat 

baik, baik dari segi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas maupun kemandirian. 
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4.3.  Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian pada tahap ini meliputi uji validitas konvergen, validitas 

diskriminan, dan uji reliabilitas. Dari hasil tersebut akan dipakai untuk 

menguji hipotesis dari penelitian. Dari jumlah indikator yang dipakai untuk 

menilai variabel dalam penelitian ini, maka dibentuk estimasi model PLS 

seperti berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

 

4.3.1. Convergent Validity 

Gambar 4. 2 Hasil Nilai Loadings Factor 

 

 

 

  

 

 

 

 

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

 

 Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa nilai outer 

loading semua indikator X1, X2, Z, dan Y lebih besar dari 0,50 sehingga 

Gambar 4.1 Model PLS 
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dikatakan valid (Joseph Hair, 2022). 

 Untuk mempermudah memahami gambar tersebut, berikut bisa 

dilihat tabel di bawah ini: 

Tabel 4.6 Hasil Nilai Outer Loadings 

 
Employee 

Performance 

Knowledge 

Acquisition 

Self 

Efficacy 

Servant 

Leadership  

Employee 

Performance 1  
0.850     

Employee 

Performance 2 
0.873     

Employee 

Performance 3 
0.854     

Employee 

Performance 4 
0.930     

Employee 

Performance 5 
0.873     

Knowledge 

Acquisition 1 
 0.863    

Knowledge 

Acquisition 2 
 0.867    

Knowledge 

Acquisition 3 
 0.840    

Knowledge 

Acquisition 4 
 0.872    

Self Efficacy 1   0.873   

Self Efficacy 2   0.914   

Self Efficacy 3   0.889   

Servant    0.866  
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Leadership 1  

Servant 

Leadership 2 
   0.877  

Servant 

Leadership 3 
   0.884  

Servant 

Leadership 4 
   0.805  

Servant 

Leadership 5 
   0.784  

 Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Tabel 4.7 Nilai AVE 

Variabel 
Average variance 

extracted (AVE) 

Keterangan 

Employee 

Performance 
0.769 

Valid 

Knowledge 

Acquisition 
0.741 

Valid 

Self Efficacy 0.796 Valid 

Servant 

Leadership 
0.713 

 

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

 

4.3.2.  Discriminant Validity 

  Pada  tahap pengujian validitas diskriminan bisa dilakukan 

dengan melihat tabel di bawah ini: 

Tabel 4. 8 Cross Loading 

 
Employee 

Performance 

Knowledge 

Acquisition 

Self 

Efficacy 

Servant 

Leadership  

Employee 

Performance 1  
0.850  0.751  0.757  0.553  

Employee 0.873  0.709  0.734  0.550  
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Performance 2 

Employee 

Performance 3 
0.854  0.632  0.669  0.615  

Employee 

Performance 4 
0.930  0.789  0.831  0.625  

Employee 

Performance 5 
0.873  0.726  0.767  0.551  

Knowledge 

Acquisition 1 
0.674  0.863  0.684  0.465  

Knowledge 

Acquisition 2 
0.748  0.867  0.754  0.496  

Knowledge 

Acquisition 3 
0.680  0.840  0.748  0.480  

Knowledge 

Acquisition 4 
0.733  0.872  0.796  0.408  

Self Efficacy 1 0.671  0.758  0.873  0.359  

Self Efficacy 2 0.791  0.829  0.914  0.531  

Self Efficacy 3 0.831  0.735  0.889  0.414  

Servant 

Leadership 1  
0.494  0.376  0.367  0.866  

Servant 

Leadership 2 
0.521  0.347  0.319  0.877  

Servant 

Leadership 3 
0.548  0.456  0.408  0.884  

Servant 

Leadership 4 
0.645  0.564  0.521  0.805  

Servant 

Leadership 5 
0.537  0.469  0.409  0.784  

  Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 
 

Dalam validitas diskriminan indikator setiap konstruk harus 
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mempunyai nilai yang lebih tinggi dibanding indikator konstruk 

lainnya (Imam Ghozali, 2020).  

Tabel diatas menunjukkan hasil nilai cross loading yang 

enjelaskan bahwa tiap-tiap indikator berkolerasi tinggi pada 

masing-masing konstruknya dibandingkan dengan konstruk 

lainnya. Maka dapat disimpulkan bahwa cross loading tersebut 

valid diskriminan. 

4.3.3.  Uji Reliabilitas 

  Dalam uji reliabilitas harus memenui beberapa persyaratan 

di kutip dari (Hair et al., 2021) Composite Reliability (CR) dan 

Cronbach’s Alpha. Nilai CR ≥ 0,70 menunjukkan reliabilitas 

yang baik, sedangkan Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 juga 

mengindikasikan konsistensi yang memadai. Pada tahap 

eksplorasi, nilai 0,60–0,70 masih dapat diterima. Dengan 

demikian, konstruk dapat dinyatakan valid dan reliabel. 

Tabel 4.9 Composite Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha. 

 Variabel 
Cronbach'

s alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

Employee 

Performanc

e 

0.924 0.927 0.943 Reliabel 

Knowledge 

Acquisition 
0.883 0.885 0.919 Reliabel 

Self Efficacy 0.872 0.876 0.921 Reliabel 
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Servant 

Leadership 
0.899 0.905 0.925 Reliabel 

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

 Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai Composite 

Reliability (CR) dan Cronbach’s Alpha telah memenuhi syarat, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel dikatakan 

reliabel. 

4.4. Eavaluasi Model Struktural (Inner Model) 

4.4.1. Uji Multikolinearitas 

  Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 

korelasi yang terlalu tinggi antar variabel independen (konstruk 

eksogen) yang mempengaruhi variabel dependen (konstruk endogen). 

konstruk endogen. 

 

Tabel 4. 10 Collinearity Statistics (VIF) 

Variabel Employee 

Performance 

Knowledge 

Acquisition 

Self 

Efficacy 

Servant 

Leadership 

Employee 

Performance 

    

Knowledge 

Acquisition 

4.347  1.404  

Self Efficacy 4.077    

Servant 

Leadership 

1.409  1.404  

 Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel diatas, nilai Collinearity Statistics (VIF) ) telah 

memenuhi syarat dengan kriteria nilai VIF < 5, sehingga dapat 

disimpulkan tidak adanya masalah serius pada semua variabel. 
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4.4.2.  Nilai Coefficient Determinant (R2) 

R Square merupakan suatau nilai yang menjelaskan seberapa 

besar variabel independent (eksogen) mempengaruhi variabel 

dependen (endogen). 

Tabel 4. 11 Hasil R-Square 

 R-square R-square adjusted 

Employee 

Performnace 
0.822 0.817 

Self Efficacy 0.755 0.750 

    Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel di atas nilai R Square untuk melihat pengaruh 

variabel eksogen dalam hal ini Servant Leadership dan Knowledge 

Acquisition terhadap variabel endogen yakni Employee 

Performance dan Self Efficacy. Pada variabel Employee 

Performance sebesar 0,822 artinya Servant Leadership dan 

Knowledge Acquisition memiliki pengaruh dan mampu 

menjelaskan Employee Performance sebear 82,2% dan 17,8% 

lainnya dijelaskan melalui konstruk lain. Sedangkan nilai R Square 

pada variabel Self Efficacy sebesar 0,755 yang artinya Servant 

Leadership dan Knowledge Acquisition memiliki pengaruh dan 

mampu menjelaskan Self Efficacy sebesar 75,5% dan 24,5 % 

sisanya dijelaskan melalui konstruk lain. Maka dapat disimpulkan 

bahwa model dianggap substansial karena >0,75. 
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4.4.3. F Square atau Effect Size 

F Square digunakan untuk menilai sejauh mana suatu konstruk 

eksogen berkontribusi terhadap variabel endogen. 

Tabel 4. 12 Hasil F Square 

 Employee 

Performance 

Knowledge 

Acquisition 

Self 

Efficacy 

Servant 

Leadership 

Employee 

Performance 
    

Knowledge 

Acquisition 
0.047  2.096  

Self Efficacy 0.425    

Servant 

Leadership 
0.327  0.004  

   Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat disimpulkan Pengaruh 

Knowledge Acquisition (KA) terhadap Employee Performance (EP) 

sebesar 0,047 dianggap kecil karena <0,15, Sedangkan Self Efficacy 

(EP) ) terhadap Employee Performance (EP) sebesar 0,425 dianggap 

besar karena >0,35 dan Servant Leadership (SL) terhadap Employee 

Performance (EP) sebesar 0,327 dianggap sedang karena >0,15 dan 

<0,35. 

4.4.4. Nilai PLS Predict (Q2) 

Predictive relevance atau Q² mengukur kemampuan model 

dalam memprediksi indikator-indikator konstruk endogen. (Hair et al., 

2021) . Menurutnya tahapan untuk menentukan apakah terdapat 

kekuatan prediksi yang baik atau tidak adalah sebagai berikut: 

1. Q2 > 0 = terdapat predicive relevance 
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2. RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM (Regresi 

Linier) = terdapat  predicive relevance 

3. Jika RMSE dan MAE SEM -PLS < RMSE dan MAE LM hanya 

sebagian kecil maka kekuatan prediksinya rendah 

4. Jika RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM terdapat 

sebagian besar maka kekautan prediksinya medium. 

5. Jika semua RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM 

maka kekuatan prediksinya tinggi. 

Tabel 4. 13 Q Square 

 Q²predict  RMSE  MAE  

Self Efficacy 0.735  0.522  0.332  

Employee 

Performance 
0.722  0.534  0.375  

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan bahwa hasil pengujian Q-

Square mencatat nilai prediksi sebesar 0,735 untuk variabel Self 

Efficacy dan 0,722 untuk variabel Employee Performance. Kedua 

nilai tersebut melampaui 0,35, sehingga model dianggap memiliki 

kemampuan prediktif yang tinggi terhadap kedua variabel laten 

tersebut. Temuan ini mengidentifikasikan bahwa model penelitian 

efektif dalam menjelaskan hubungan antar variabel, baik untuk Self 

Efficacy. Selain itu, ukuran Root Mean Square error (RMSE) dan 

Mean Absolute Error (MAE) memberikan gambaran tentang tingkat 

kesalahan prediksi. Pada Self Efficacy, RMSE tercatat 0,522 dan 

MAE 0,332. Sedangkan pada Employee Performance, RMSE 
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tercatat sebesar 0,534 dan MAE tercatat 0,375. 

4.4.5. Model Fit 

Model fit berfungsi untuk menguji sebuah data penelitian atau 

model apakah layak atau tidak untuk digunakan. Pengukuran yang 

diperlukan adalah nilai dari SRMR, Chi Square dan NFI didapat dari 

hasil Smart PLS 4.0, dan berikut tabel hasilnya. 

Tabel 4. 14 Model Fit 

 Saturated model  Estimated model  

SRMR  0.075  0.075  

d_ULS  0.850  0.850  

d_G  0.639  0.639  

Chi-square  335.424  335.424  

NFI  0.796  0.796  

     Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

 Berdasarkan data tabel 4.13, di dapati bahwa nilai SRMR 

sejumlah 0,075, nilai tersebut diartikan fit, dimana nilainya <0,10. 

Kemudian nilai Chi Square nilainya 335,424, nilai tersebut diartikan 

fit karena mempunyai rentang nilai > 0,05. Kemudian NFI nilainya 

0,796 diartikan fit karena mempunyai nilai NFI <0,95. Maka model 

penelitian ini fit dan layak. 

4.4.6.  Goodness of Fit 

   Setelah pengujian Model Fit, langkah selanjutnya adalah 

melakukan validasi terhadap model secara menyeluruh, menggunakan 
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Goodness of Fit. Yakni menvalidasi kinerja inner model dengan outer 

model.  

   Nilai GoF terhampar antara 0-1 bernilai interprestasi mulai dari 

0,36 (GoF besar), 0,25 (GoF moderat), dan 0,1 (GoF kecil). Nilai GoF 

didapatkan melalui perhitungan rumus berikut: 

GoF = √𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝑅2 

GoF = √0,755 𝑥 0,788 

GoF = √0,595 

GoF = 0,771 

 Hasil perhitungan tersebut menunjukkan nilai GoF sejumlah 

0,771 yang artinya penelitian ini memiliki nilai GoF besar, akhirnya 

dapat disimpulkan bahwa model dalam penelitian valid serta 

mempunyai kinerja baik. 

4.4.7. Pengujian Hipotesis 

Uji ini dilakukan dengan meninjau nilai t statistik pada outer 

loading yang dibandingkan dengan nilai dari t tabel = 1,96 pada 

tingkat signifikan sejumlah 5%. Didapat dari bootstrapping 5.000 

Smart PLS 4.0 terlihat pada gambar berikut: 
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Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Jika nilai Probabilitas (P) <0,1 atau < 10%, maka H1 diterima 

secara signifikan dan H0 ditolak artinya hipotesis penelitian yang 

dilakukan diterima. Untuk hubungan langsung atau direct effect 

didapat dari path coefficient sebagai berikut: 

Tabel 4.15 Path Coefficient 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDE

V|) 

P values 

Servant 

Leadership -> 

Self Efficacy 

0.035  0.049  0.081  0.431  0.667  

Knowledge 

Acquisition -> 

Self Efficacy 

0.850  0.840  0.066  12.852  0.000  

Servant 

Leadership -> 

Employee 

Performance 

0.286  0.283  0.085  3.370  0.001  

Knowledge 0.190  0.191  0.122  1.549  0.121  

Gambar 4.3 Outer Loading 
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     Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui hasil dari 

hipotesis penelitian yaitu: 

1) Pengaruh langsung antara Servant Leadership (X1) terhadap Self 

Efficacy (Z) 

H5 Ditolak: Diduga tidak terdapat pengaruh langsung antara 

Servant Leadership (X1) terhadap Self Efficacy (Z) 

Analisis hasil mengkonfirmasikan penerimaan hipotesis kelima 

(H5), yang menyatakan bahwa tidak terdapat hubungan signifikan 

antara konstruk Servant Leadership (X1) terhadap Self Efficacy 

(Z). Data pada tabel menunjukkan nilai t statistik sebesar 0,431, 

koefisien jalur (original sample) sebesar 0,035 atau 35%, serta p-

value 0,667. Interpretasi ini didasarkan pada kriteria t-statistik 

yang kurang dari 1,65 dan p-value yang melebihi 0,1, sehingga 

hipotesis kelima dapat ditolak. 

2) Pengaruh langsung Knowledge Acquisition (X2) terhadap Self 

Efficacy (Z) 

H2 Diterima:  Analisis hasil mengkonfirmasikan penerimaan 

hipotesis kedua (H2), yang menyatakan hubungan positif dan 

Acquisition -> 

Employee 

Performance 

Self Efficacy -> 

Employee 

Performance 

0.555  0.553  0.120  4.608  0.000  
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signifikan antara konstruk Knowledge Acquisition (X2) terhadap 

Self Efficacy (Z). Data pada tabel menunjukkan nilai t-statistik 

sebesar 12.852 koefisien jalur (original sample) sebesar 0,850 

atau 85,0%, serta p-value sebesar 0,000. Interpretasi ini 

didasarkan pada kriteria t-statistik yang melampaui 1,65 dan p-

value yang kurang dari 0,1, sehingga hipotesis kedua (H2) dapat 

diterima. 

3) Pengaruh langsung antara Servant Leadership (X1) terhadap 

Employee Performace (Y) 

H4 Diterima: Diduga terdapat pengaruh langsung antara Servant 

Leadership (X1) terhadap Employee Performace (Y) 

Analisis hasil mengkonfirmasikan penerimaan hipotesis keempat 

(H4), yang menyatakan hubungan positif dan signifikan antara 

konstruk Servant Leadership (X1) terhadap Employee 

Performace (Y). Data pada tabel menunjukkan nilai t-statistik 

sebesar 3,370, koefisien jalur (original sample) sebesar 0,286 

atau 28,6%, serta p-value sebesar 0,001. Interpretasi ini 

didasarkan pada kriteria t-statistik yang melampaui 1,65 dan p-

value yang kurang dari 0,1, sehingga hipotesis keempat (H4) 

dapat diterima. 

4) Pengaruh langsung Knowledge Acquisition (X2) terhadap 

Employee Performance (Y) 

H1 Ditolak: Analisis hasil mengkonfirmasikan penerimaan 
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hipotesis pertama (H1), yang menyatakan bahwa tidak terdapat 

hubungan signifikan antara konstruk Knowledge Acquisition (X2) 

terhadap Employee Performance (Y). Data pada tabel 

menunjukkan nilai t statistik sebesar 1,549, koefisien jalur 

(original sample) sebesar 0,190 atau 19,0%, serta p-value 0,121. 

Interpretasi ini didasarkan pada kriteria t-statistik yang kurang 

dari 1,65 dan p-value yang melebihi 0,1, sehingga hipotesis 

pertama dapat ditolak. 

5) Pengaruhl Langsung Self Efficacy (Z) terhadap Employee 

Performance (Y) 

H3 Diterima: Diduga terdapat pengaruh langsung antara Self 

Efficacy (Z) terhadap Employee Performance (Y) 

Analisis hasil mengkonfirmasikan penerimaan hipotesis ketiga 

(H3), yang menyatakan hubungan positif dan signifikan antara 

konstruk Self Efficacy (Z) terhadap Employee Performance (Y). 

Data pada tabel menunjukkan nilai t-statistik sebesar 4,608, 

koefisien jalur (original sample) sebesar 0,555 atau 55,5%, serta 

p-value sebesar 0,000. Interpretasi ini didasarkan pada kriteria t-

statistik yang melampaui 1,65 dan p-value yang kurang dari 0,1, 

sehingga hipotesis ketiga (H3) dapat diterima. 

Setelah semua hipotesis mengenai pengaruh langsung antar 

variabel telah diketahui hasilnya berdasarkan path coefficients, maka 

selanjutnya dilakukan pengujian terhadap pengaruh antar varaibel 
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secara tidak langsung melalui specific inderect effect. Adapun hasil 

pengujiannya yaitu sebagai berikut: 

Tabel 4.16 Specific Inderect Effect. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil olah data SmartPLS 4.0 

Berdasarkan tabel 4.16 mengenai specific inderect effect, dapat 

dijelaskan bahwa pengaruh tidak langsung Servant Leadership terhadap 

Employee Performance melalui Self Efficacy menunjukkan nilai 

original sample sebesar 0,019 dengan nilai t statistic sebesar 0,417 dan 

p value sebesar 0,676. Nilai p value yang lebih besar dari 0,1 serta t 

statistic lebih kecil dari 1,65, menunjukkan bahwa pengaruh tidak 

langsung tersebut tidak signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa self efficacy tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara Servant Leadership dan Employee Performance. Hal 

ini mengindikasikan bahwa penerapan Servant Leadership belum 

mampu meningkatkan kinerja guru secara tidak langsung melalui 

peningkatan self efficacy. 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Servant 

Leadership -

> Self 

Efficacy -> 

Employee 

Performance 

0.019 0.028 0.046 0.417 0.676 

Knowledge 

Acquisition -

> Self 

Efficacy -> 

Employee 

Performance 

0.471 0.465 0.109 4.309 0.000 
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Sementara itu, pengaruh tidak langsung Knowledge Acquisition 

terhadap Employee Performance melalui Self Efficacy menunjukkan 

hasil yang berbeda, nilai original sample sebesar 0,471 dengan nilai t 

statistic sebesar 4,309 dan p value sebesar 0,000. Nilai p value yang 

lebih besar dari 0,1 serta t statistic lebih kecil dari 1,65, sehingga 

pengaruh tidak langsung dinyatakan signifikan. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa self efficacy berperan sebagai variabel mediasi yang 

signifikan dalam hubungan knowledge acquisition dan employee 

performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik proses 

perolehan pengetahuan , maka self efficacy guru akan meningkat yang 

pada akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja guru. 

4.5. Pembahasan Hasil Penelitian 

4.5.1. Pengaruh Servant Leadership (X1) Terhadap Self Efficacy (Z) 

 Hasil penelitian menegaskan bahwa kepemimpinan yang melayani 

(servant leadership) tidak terdapat pengaruh langsung terhadap 

kepercayaan diri seseorang (self efficacy) memiliki pengaruh sebesar 

sebesar 0,035 atau 3,5%. Nilai t statistik pada hubungan konstruk ini 

sebesar 0,431 lebih kecil dari 1,65, serta nilai p-value sebesar 0,667 

lebih besar dari 0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotsis kelima 

(H5) diterima. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis ini menunjukkan 

tidak terdapat pengaruh langsung antara Servant Leadership (X1) 

terhadap Self Efficacy (Z). 

Dalam penelitian ini, Servant Leadership terbukti tidak mampu 
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memberikan pengaruh langsung terhadap Self Efficacy. Kondisi ini 

dimungkinkan karena penerapan Servant Leadership seperti dukungan, 

perhatian terhadap kebutuhan guru, serta pemberdayaan dalam 

pelaksanaan tugas belum sepenuhnya membentuk keyakinan diri guru 

terhadap kemampuan yang dimiliki. Ada faktor lain yang mungkin 

mempengaruhi self efficacy seperti pengalaman keberhasilan, 

dukungan lingkungan kerja, sistem penghargaan serta penguatan 

psikologis yang berkelanjutan. Dengan demikian, meskipun Servant 

Leadership diterapkan dengan baik, hal tersebut belum cukup untuk 

secara langsung meningkatkan self efficacy guru tanpa adanya faktor 

pendukung lain. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Gandasari, 2024) yang 

menyatakan bahwa variabel servant leadership tidak berpengaruh 

signifikan terhadap self efficacy. Dengan demikian, temuan ini semakin 

menegaskan bahwa keberadaan servant leadership tidak secara 

otomatis mampu meningkatkan self efficacy tanpa adanya dukungan 

dari faktor lain yang relevan. 

4.5.2. Pengaruh Knowledge Acquisition (X2) Terhadap Self Efficacy (Z) 

 Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Knowledge Acquisition 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Self Efficacy. Hal ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat akusisi pengetahuan di 

antara guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak, maka semakin 

meningkat pula kepercayaan diri guru yang ditunjukkan dalam aktivitas 
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pembelajaran. 

 Dalam penelitian ini, Knowledge Acquisition terbukti mampu 

memberikan pengaruh signifikan terhadap Self Efficacy. Seorang guru 

yang terbiasa melakukan akusisi pengetahuan, teknologi, informasi 

teknik dan metode pembelajaran baru dengan rekan kerja maupun 

tenaga profesional, memiliki peluang lebih besar untuk meningkatkan 

kepercayaan diri seorang guru terhadap kemampuannya sendiri serta 

menumbuhkan motivasi untuk berhasil dalam mengajar, mengelola 

kelas dan memengaruhi hasil belajar siswa. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan (Blaak et al., 2025)  

yang menyatakan Knowledge Acquisition berpengaruh signifikan 

terhadap Self Efficacy seorang mahasiswa keperawatan. Hasil penelitian 

mengkonfirmasi efektivitas simulasi dalam perolehan dan retensi 

pengetahuan, serta dalam efikasi diri mahasiswa keperawatan. Temuan 

ini mendukung integrasi metode ini ke dalam program pelatihan untuk 

memperkuat ketrampilan para profesional kesehatan di masa depan. 

Selain itu, penelitian (Cao et al., 2025) menegaskan bahwa ST-AI RPG 

secara signifikan meningkatkan pencapaian pengetahuan dan efikasi diri 

siswa, menunjukkan pengaruhnya dalam mendorong pembelajaran 

pengalaman dan kepercayaan diri dalam ketrampilan restorasi. 

4.5.3. Pengaruh Servant Leadership (X1) Terhadap Employee 

Performance (Y) 

 Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Servant Leadership 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. 

Hal ini menjelaskan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan 

yang melayani di lingkungan Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak, 

maka semakin meningkat pula kinerja guru yang ditunjukkan dalam 

melaksanakan tugas pembelajaran.  

 Dalam penelitian ini, Servant Leadership terbukti mampu 

memberikan pengaruh signifikan terhadap Employee Performance. 

Penerapan kepemimpinan yang melayani ditunjukkan melalui 

kemampuan pimpinan dalam memberikan dukungan, bimbingan dan 

perhatian terhadap kebutuhan guru, serta memberdayakan guru dalam 

menjalankan tugas-tugasnya. Kepemimpinan yang berorientasi terhadap 

pelayanan mampu untuk menumbuhkan rasa aman, loyalitas, tanggung 

jawab, motivasi kerja guru dalam melaksanakan tugas pembelajaran. 

Dengan demikian, semakin tinggi Servant Leadership pada guru 

berpengaruh langsung terhadap tingkat Employee Performance yang 

tercermin melalui kualitas pelaksanaan pembelajaran, kedisiplinan, 

profesionalisme dan capaian hasil kerja yang diperoleh. 

 Dalam penelitian (Lydiastuti, 2025) menjelaskan bahwa servant 

leadership memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Gaya kepemimpinan yang memprioritaskan kebutuhan 

dan kepentingan karywan dapat meningkatkan motivasi dan 

produktivitas mereka. Dengan kata lain, ketika para pemimpin fokus 

melayani tim mereka, hal itu menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
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suportif dan kolaboratif, sehingga meningkatkan kinerja karyawan. Hal 

ini sejalan dengan penelitian (Rizaldi, 2021) yang menyatakan bahwa 

servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

4.5.4. Pengaruh Knowledge Acquisition (X2) Terhadap Employee 

Performance (Y) 

Hasil penelitian menegaskan bahwa knowledge acquisition tidak 

terdapat pengaruh langsung terhadap kinerja guru (employee 

performance) memiliki koefisien jalur (original sample) sebesar 0,190 

atau 19,0%. Nilai t statistik pada hubungan konstruk ini sebesar 1,549 

lebih kecil dari 1,65, serta nilai p-value sebesar 0,121 lebih besar dari 

0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotsis pertama (H1) ditolak. 

Hal ini membuktikan bahwa hipotesis ini menunjukkan tidak terdapat 

pengaruh langsung antara Knowledge Acquisition (X1) terhadap 

Employee Performance (Y). 

Dalam penelitian ini, Knowledge Acquisition tidak mampu 

memberikan pengaruh langsung terhadap Employee Performance. 

Kondisi ini dimungkinkan karena pengetahuan yang diperoleh guru 

belum sepenuhnya dapat diterapkan secara optimal dalam pelaksanaan 

tugas pembelajaran. Penambahan pengetahuan, informasi, dan 

ketrampilan baru membutuhkan dukungan lain agar dapat 

bertransformasi menjadi peningkatan kinerja, seperti pelatihan lanjutan, 

fasilitas pendukung pmbelajaran, budaya kerja yang kolaboratif serta 
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sistem evaluasi dan penghargaan yang jelas. Dengan demikian, 

meskipun guru telah memperoleh pengetahuan baru, tanpa adanya 

dukungan penerapan yang efektif, knowledge acquisition belum 

mampu memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Saputra et al., 2024) yang 

menyatakan knowledge acquisition tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee performance seorang karyawan. Hal ini dikarenakan 

pengetahuan yang diperoleh karyawan belum sepenuhnya 

dimanfaatkan secara optimal dalam pelaksanaan tugas kerja. Dengan 

demikian, knowledge acquisition saja belum mampu memberikan 

dampak langsung terhadap peningkatan employee performance. 

4.5.5. Pengaruh Self Efficacy (Z) terhadap Employee Performance (Y) 

 Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Self Efficacy berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Employee Performance. Hal ini 

menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat kepercayaan diri guru di 

Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak, maka semakin meningkat pula 

kinerja guru yang ditunjukkan dalam aktivitas pembelajaran. Dengan 

kata lain, guru yang memiliki rasa percaya diri tinggi cenderung lebih 

mampu melaksanakan tanggung jawabnya secara optimal sehingga 

berdampak pada peningkatan kualitas kinerja. 

 Dalam penelitian ini, Self Efficacy terbukti mampu memberikan 

pengaruh signifikan terhadap Employee Performance. Seorang guru 
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yang memiliki keyakinan terhadap kemampuan dirinya dalam 

merencanakan, melaksanakan serta mengevaluasi proses pembelajaran 

akan menunjukkan kinerja yang lebih optimal. Kepercayaan diri 

tersebut dapat membuat guru lebih berinisiatif, bertanggung jawab dan 

lebih mampu untuk mengatasi tantangan dalam proses belajar mengajar. 

Dengan demikian, semakin tinggi Self Efficacy pada guru berpengaruh 

langsung terhadap tingkat Employee Performance yang tercermin 

melalui kualitas pelaksanaan pembelajaran, kedisiplinan, 

profesionalisme dan hasil kerja yang ingin dicapai. 

 Hasil penelitian (Dewa Ayu Diah Arista, I Wayan Mendra, 2022) 

menjelaskan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi dan disiplin kerja. Selain 

itu, penelitian (Mala et al., 2024) menyatakan bahwa efikasi diri dan 

keseimbangan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan keterlibatan karyawan sebagai variabel 

mediasi. Temuan ini memberikan wawasan penting untuk 

pengembangan sumber daya manusia dan strategi peningkatan kinerja 

organisasi. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Dari permasalahan menurunnya kualitas kompetensi guru di Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak telah dilakukan penelitian untuk meningkatkan 

kualitas kompetensi guru di Yayasan Futuhiyyah Mranggen. Berdasarkan hasil 

penelitian, dapat di simpulkan beberapa kesimpulan di antaranya adalah 

sebagai berikut: 

1. Knowledge Acquisition pada guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak 

tidak memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap employee 

performance.  

2. Knowledge Acquisition pada guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Self Efficacy. Knowledge 

Acquisition mencerminkan proses perolehan dan pengembangan 

pengetahuan yang dimiliki guru melalui pelatihan, diskusi, serta 

pemanfaatan teknologi pembelajaran. Semakin tinggi tingkat Knowledge 

Acquisition yang dimiliki guur, maka semakin tinggi pula tingkat self 

efficacy atau keyakinan diri mereka dalam melaksanakan tugas secara 

optimal. 

3. Self Efficacy pada guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. ketika guru 

memiliki tingkat keyakinan diri yang tinggi terhadap kemampuan yang 

dimilikinya, mereka lebih percaya diri dalam menentukan strategi 



102  

pembelajaran, lebih siap menghadapi berbagai permasalahan di kelas, serta 

lebih gigih dalam menyelesaikan tanggung jawab profesionalnya. Sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja dalam melaksanakan tugas 

pembelajaran. 

4. Servant Leadership pada guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. 

Servant leadership mencerminkan kepemimpinan yang mengutamakan 

pelayanan, dukungan, dan perhatian terhadap kebutuhan guru sehingga 

mampu menumbuhkan rasa percaya, komitmen, serta motivasi kerja. Guru 

yang merasakan kepemimpinan yang melayani cenderung bekerja lebih 

optimal dan menunju  

5. Servant leadership pada guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak tidak 

memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap self efficacy. 

6. Berdasarkan hasil pengujian menggunakan Smart PLS, dapat disimpulkan 

bahwa self efficacy berperan sebagai variabel intervening dalam penelitian 

ini. Self efficacy terbukti mampu memediasi pengaruh knowledge 

acquisition terhadap employee performance, sehingga pengetahuan yang 

dimiliki guru dapat memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja 

ketika diikuti dengan keyakinan diri yang kuat. Namun, self efficacy tidak 

mampu memediasi pengaruh servant leadership terhadap employee 

performance, karena gaya kepemimpinan yang melayani belum secara 

langsung membentuk keyakinan diri guru. Dengan demikian, self efficacy 

menjadi variabel yang berperan penting dalam memperkuat hubungan 
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knowledge acquisition terhadap employee performance, tetapi tidak 

berfungsi sebagai mediator pada hubungan servant leadership dengan 

employee performance. 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diungkapkan dari hasil analisis penelitian 

untuk meningkatkan kualitas kompetensi guru di Yayasan Futuhiyyah 

Mranggen Demak diatas, terdapat beberapa saran yang dapat diberikan untuk 

meningkatkan kualitas kompetensi guru Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak, antara lain sebagai berikut: 

1. Optimalisasi Peran Servant Leadership  

Dalam meningkatkan iklim kolaborasi, Yayasan Futuhiyyah Mranggen 

Demak perlu melakukan upaya penguatan servant leadership secara 

konsisten. Semakin pemimpin mampu melayani, mendukung, dan 

memberdayakan anggota, maka kerja sama tim akan semakin efektif dan 

harmonis. Hal ini dapat dilakukan melalui strategi membuka komunikasi 

partisipatif, mendorong kerja tim kolaboratif, memberikan kepercayaan 

dan tanggung jawab kepada anggota, menjaga konsistensi sikap melayani 

dalam kepemimpinan, serta membangun hubungan kerja yang saling 

menghargai. 

2. Penguatan Program Knowledge Acquisition  

Perlu dilakukan upaya untuk memperkuat perkembangan strategis 

melalui penguatan knowledge acquisition di Yayasan Futuhiyyah 

Mranggen Demak. Semakin organisasi mampu memperoleh dan 
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memanfaatkan pengetahuan secara tepat, maka penyusunan dan 

pengembangan strategi akan semakin efektif. Hal ini dapat dilakukan 

melalui strategi mendorong pembelajaran berkelanjutan, memfasilitasi 

pertukaran pengetahuan antaranggota, menyediakan akses terhadap 

sumber informasi dan pelatihan yang relevan, serta mengintegrasikan 

pengetahuan ke dalam proses perencanaan dan pengambilan keputusan 

strategis. 

3. Peningkatan Self Efficacy  

Dalam meningkatkan aspek generality pada self-efficacy, Yayasan 

Futuhiyyah Mranggen Demak perlu melakukan upaya penguatan 

keyakinan diri individu agar mampu menerapkan kemampuan yang 

dimiliki pada berbagai situasi dan tugas. Semakin individu percaya 

bahwa kompetensinya dapat digunakan secara luas, maka tingkat self-

efficacy akan semakin meningkat. Hal ini dapat dilakukan melalui 

strategi pemberian pengalaman tugas yang bervariasi, pendampingan dan 

umpan balik konstruktif, pemberian kesempatan belajar dari keberhasilan 

orang lain (modeling), serta penguatan motivasi dan dukungan dari 

pimpinan maupun lingkungan kerja. 

3.3. Keterbatasan Penelitian 

   Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat dijadikan 

landasan untuk penelitian selanjutnya. Keterbatasan-keterbatasan tersebut 

adalah sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil evaluasi model struktural (inner model), nilai 
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koefisien determinasi (R-square) menunjukkan bahwa variabel 

employee performance memperoleh nilai sebesar 82,2% dan variabel 

self efficacy memperoleh nilai 75,5%. Hal ini termasuk kategori 

substansial (kuat). Hal ini mengindikasikan bahwa masih terdapat 

faktor-faktor lain diluar model penelitian yang berpotensi memengaruhi 

kinerja seperti budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja, komitmen 

organisasi atau beban kerja. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut 

diperlukan dengan menambhakan variabel lain yang relevan agar dapat 

memberikan penjelasan yang lebih komprehensif. 

2. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen 

kuesioner tertutup, sehingga data yang diperoleh bersifat persepsional 

dan terbatas pada jawaban responden yang telah disediakan dalam skala 

pengukuran. Tidak adanya pertanyaan terbuka menyebabkan peneliti 

belum dapat menggali secara lebih mendalam alasan, pengalaman, 

maupun konteks subjektif responden, khususnya dalam menjelaskan 

variasi pengaruh servant leadership dan knowledge acquisition terhadap 

self-efficacy dan employee performance. 

3. Objek penelitian ini hanya difokuskan pada satu lembaga pendidikan 

Islam, yaitu Yayasan Futuhiyyah Mranggen Demak. Keterbatasan lokasi 

dan karakteristik organisasi tersebut menyebabkan hasil penelitian ini 

belum dapat digeneralisasikan secara luas ke lembaga pendidikan Islam 

lain yang memiliki struktur organisasi, budaya kerja, dan kondisi sumber 

daya manusia yang berbeda. 
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3.4. Agenda Penelitian Mendatang 

 Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah diuraikan, maka 

beberapa agenda yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah 

sebagai berikut: 

1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang relevan dalam menjelaskan employee performance, seperti 

budaya organisasi, motivasi kerja, kepuasan kerja, work engagement, 

atau komitmen organisasi, sehingga model penelitian menjadi lebih 

komprehensif dan memiliki daya jelaskan yang lebih kuat. 

2. Peneliti selanjutnya disarankan untuk mengombinasikan metode 

kuantitatif dengan pendekatan kualitatif, seperti wawancara mendalam 

atau pertanyaan terbuka dalam kuesioner. Pendekatan ini diharapkan 

mampu menggali informasi yang lebih mendalam terkait persepsi, 

pengalaman, dan dinamika psikologis karyawan, khususnya dalam 

memahami peran self-efficacy sebagai variabel intervening. 

3. Penelitian mendatang diharapkan dapat memperluas objek dan lokasi 

penelitian, baik pada lembaga pendidikan Islam di wilayah lain 

maupun pada jenjang pendidikan yang berbeda. Dengan demikian, 

hasil penelitian dapat memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas 

serta memberikan kontribusi empiris yang lebih kuat bagi 

pengembangan manajemen sumber daya manusia di sektor pendidikan 

Islam. 
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