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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap 
kinerja pegawai, serta bagaimana iklim organisasi dan karakteristik individu mempengaruhi 
kinerja tersebut, dengan harapan memberikan wawasan tentang pentingnya kepemimpinan 
yang mendukung dan peduli terhadap pegawai, serta kontribusi iklim organisasi yang 
kondusif dan karakteristik individu yang positif pada peningkatan kinerja, sehingga hasilnya 
dapat menjadi dasar bagi organisasi untuk mengimplementasikan strategi yang lebih efektif 
dalam mengelola sumber daya manusia mereka. Pengaruh ini terjadi secara parsial dan 
simultan. Penelitian kuantitatif ini menggunakan analisis deksriptif dan regresi berganda. 
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 46 pegawai MAN 1 Semarang. Sumber 
data didapatkan dari survei menggunakan kuisioner yang telah terbukti valid dan reliabel. 
Kepemimpinan yang melayani dan iklim organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja. Sementara karakteristik pribadi tidak berdampak terhadap kinerja. Secara simultan 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan yang melayani, iklim organisasi, dan karakteristik 
pribadi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja. 
Kata Kunci: kinerja karyawan, servant leadership, iklim organisasi, karakteristik individu 
 

PENDAHULUAN 

Organisasi diharuskan untuk beradaptasi dengan lingkungan yang dinamis (Perdana 

et al., 2020). Organisasi yang tidak mampu beradaptasi akan cenderung tertinggal. 

Organisasi harus mampu menyesuaikan diri dengan perubahan cepat dan kompleks yang 

terjadi di lingkungan mereka(Kurniawan et al., 2024). Hal ini penting agar organisasi dapat 

tetap relevan, kompetitif, dan mampu menghadapi tantangan serta memanfaatkan peluang 

yang muncul. Sehingga, setiap perusahaan selalu dituntut untuk melakukan pekerjaannya 

secara efektif dan efisien guna menghadapi persaingan dan perubahan perekonomian. 

SDM yang dikelola dengan baik akan meningkatkan nilai dan daya saing perusahaan 

secara signifikan(Amelyawati et al., 2023). Mereka merupakan aset paling berharga yang 

dapat memberikan keunggulan kompetitif jangka panjang. SDM berperan penting dalam 

mencapai tujuan dan visi organisasi. Dengan pengelolaan yang efektif, karyawan dapat 

memberikan kontribusi maksimal, meningkatkan produktivitas, dan mendorong inovasi 

(Ivan & Wening, 2023). Investasi dalam pengembangan dan kesejahteraan karyawan tidak 

hanya meningkatkan kepuasan dan loyalitas memperkuat dayasaing. Suatu organisasi 

dianggap baik jika kinerja pegawainya secara konsisten mencapai atau melebihi standar yang 

ditetapkan(Pelealu, 2023). Kualitas kinerja yang baik menunjukkan efektivitas manajemen 

dalam mengelola dan mengembangkan potensi sumber daya manusia(Septiana et al., 2023). 

Ini dapat mencerminkan budaya kerja yang produktif dan berorientasi pada pencapaian 

tujuan organisasi.  
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Tabel 1. Daftar Absensi Pegawai Man 1 Semarang Periode Tahun 2023 

Bulan Jenis ijin Input data 

Sakit Ijin Jumlah karyawan Jumlah hari kerja (perbulan) 

Januari 3 9 46 26 

Februari 1 4 46 21 

Maret 2 3 46 25 

April 0 1 46 18 

Mei 0 2 46 25 

Juni 1 2 46 19 

Juli 3 2 46 26 

Agustus 0 0 46 25 

September 4 21 46 25 

Oktober 11 12 46 26 

November 2 16 46 26 

Desember 10 18 46 24 

Sumber dari data base absensi MAN 1 Semarang 

Tabel 1 mengungkapkan data pegawai tentang ijin sakit dan cuti. Pegawai yang tidak 

hadir wajib memberikan informasi apakah sakit atau izin izin. Apabila seseorang tidak hadir 

di tempat kerjanya maka ia dikatakan tidak hadir. Semakin tinggi tingkat ketidakhadiran 

maka semakin besar pula dampaknya terhadap kinerja pegawai dan produktivitas organisasi. 

Secara teori kinerja merupakan suatu konstruksi yang sangat kompleks, 

multidimensional, multifaset, tentunya melibatkan beberapa faktor untuk mencapainya. 

Faktor pendorong. Praktiknya, dalam organisasi terdapat karyawan berkompeten tinggi 

namun kinerjanya buruk (Asbullah & Suharno, 2022). Hal tersebut terjadi banyak pada 

karyawannya. Hal tersebut bisa terjadi diakibatkan dari rendahnya kualitas kepemimpinan 

dan managerial. Seorang pemimpin yang gagal dalam memberikan motivasi dan dukungan 

maka mengakibatkan lemahnya system di organisasi. Hal tersebut mengakibatkan bahwa 

pegawai tidak dapat berfungsi secara maksnimal, sehingga tidak mampu menghasilkan 

kinerja yang diharapkan (Wakil, 2022). Faktor sistem di organisasi. Organisasi terdiri dari 

subsitem dan saling berhubungan. Jika terjadi kesalahan pada subsitem maka dapat 

menghambat dari sebuah organisasi (Indah, 2022; Pakarain & Abdussamad, 2022). 

Sehingga, perlu sekali untuk memelihara dan memantau system organisasi secara berkala 

untuk memastikan organisasi dapat berjalan dengan baik. Faktor dari individu. Peran SDM 

tidak dapat terpisah dari kinerja organisasi. Sumber daya manusia terdapat faktor individu 

pegawai (Blikololong & FoEh, 2022; Prastiwi et al., 2022). Seorang individu adalah kunci 

sukses dalam memberlangsungkan organisasi. Baik maupun buruk kinerja organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kompetensi, kemampuan melaksanakan tugas, pengetahuan. Semua sifat 

organisasi pada akhirnya menentukan peningkatan kinerja organisasi(Prayogo et al., 2023). 

Kinerja seorang pegawai adalah hasil sinergitas antara berbagai faktor. Faktor 

lingkungan baik internal organisasi, eksternal dan faktor internal pegawai atau karyawan, 

dan beberapa faktor (Pangestu et al., 2022). (1) Faktor-faktor internal dari seorang 

karyawan. Faktor-faktor yang terlibat merupakan faktor bawaan sejak lahir dan faktor yang 



Afeksi: Jurnal Penelitian dan Evaluasi Pendidikan 
Volume 5 Nomor 4 Tahun 2024 

https://afeksi.id/jurnal/index.php/afeksi 
e-ISSN: 2745-9985 

 

599 
 

diperoleh selama masa pertumbuhan. Faktor internal yang melekat adalah faktor bbakat, 

sifat pribadi, kondisi mental dan fisik. Beberapa faktor yaitu kualits dan kuantitas, ketepatan 

waktu, efektifitas, kemandirian dan komitmen kerja(Burhanudin & Kurniawan, 2020). (2) 

Faktor-faktor lingkungan internal dari sebuah organisasi. Upaya pelaksanaan tugas dan 

tanggung jawab diperlukan dukungan dari organisasi. Dukungan organisasi akan 

memberikan dampak positif bagi para pegawai tingkat senior maupun yunior. Begitu juga 

sebaliknya, maka kinerja ornaisasi juga di pengaruhi oleh internal organisasinya. Beberapa 

faktor internal lainnya juga mempengaruhi, seperti strategi organisasi, sumber daya, system 

managemen, dan kompensasi. Sehingga, pengelola harus menciptakan kondisi yang baik 

dalam internalnya(Kurniawati et al., 2020). (3) Faktor lingkungan eksternal suatu organisasi 

mencakup berbagai elemen di luar perusahaan yang dapat mempengaruhi kinerja dan 

strategi bisnis, seperti kondisi ekonomi, perubahan teknologi, regulasi pemerintah, dan tren 

pasar. Memahami dan beradaptasi dengan faktor-faktor ini sangat penting agar organisasi 

dapat mengidentifikasi peluang dan mengatasi tantangan yang muncul, sehingga tetap 

kompetitif dan relevan dalam industri mereka(Darsyah, 2023; Hanum et al., 2024).  

Berdasarkan pandangan dari berbagai ahli yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Berdasarkan pandangan dari berbagai ahli, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor 

seperti kepemimpinan yang efektif, motivasi intrinsik dan ekstrinsik, lingkungan kerja yang 

mendukung, serta pengembangan keterampilan dan kompetensi yang terus-menerus. 

Faktor-faktor ini berperan penting dalam membentuk produktivitas dan loyalitas pegawai 

terhadap organisasi. Selain itu, lingkungan kerja juga memainkan peran penting, termasuk 

kondisi fisik, peristiwa yang terjadi, situasi kerja sehari-hari, dan struktur organisasi. 

Karakteristik organisasi sendiri, seperti kebijakan dan prosedur, juga turut mempengaruhi 

kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Kinerja merupakan produk universal. Kinerja menjadi bagian sangat penting dalam 

pertumbuhan organisasi(Ong & Mahazan, 2020). Beberapa etika berorganisasi memberikan 

makna yang baik cara berorganisasi yang baik. Hal ini dimaksudkan untuk meningkatkan 

peran etika dalam berorganisasi. Hal tersebut dimaksudkan untuk meningkatkan hasil 

kinerja sebuah organisasi. Kinerja seorang pegawai menjadi kunci untuk mencapai tujuan 

organisasi dan meningkatkan daya saing perusahaan di pasar. Evaluasi dan pengembangan 

kinerja secara teratur membantu memastikan bahwa kontribusi individu terhadap organisasi 

dapat optimal. Faktor-faktor ini termasuk aspek internal seperti kemampuan, keterampilan, 

dan motivasi pribadi, serta faktor eksternal seperti dukungan dari atasan, budaya kerja, dan 

kondisi lingkungan kerja. Interaksi antara faktor-faktor ini menentukan seberapa baik 

seorang pegawai dapat menjalankan tugasnya dan mencapai tujuan organisasi. Dukungan 

dari atasan, peluang untuk berkembang, dan ketersediaan sumber daya yang memadai turut 

berkontribusi terhadap efektivitas dan produktivitas pegawai. Kombinasi dari faktor-faktor 

ini menentukan seberapa baik seorang pegawai dapat memenuhi tugas dan tanggung 

jawabnya serta mencapai tujuan organisasi(Abbas, 2023). 

Iklim organisasi merupakan suasana atau karakteristik umum dari lingkungan kerja 

yang dirasakan oleh pegawai(S. Pratama et al., 2023). Faktor-faktor seperti kebijakan 

manajemen, gaya kepemimpinan, komunikasi internal, dan nilai-nilai organisasi 
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mempengaruhi iklim ini. Iklim organisasi yang positif dapat meningkatkan motivasi, 

kepuasan kerja, dan produktivitas pegawai, sementara iklim yang negatif dapat 

menyebabkan stres, ketidakpuasan, dan rendahnya kinerja. Iklim organisasi adalah persepsi 

anggota terhadap lingkungan kerja mereka secara keseluruhan. Persepsi ini mencakup 

aspek-aspek seperti kebijakan, prosedur, dan praktik manajemen yang memengaruhi 

kesejahteraan dan kinerja pegawai(Saputra et al., 2021). 

Karyawan yang merasa nyaman di lingkungan kerja cenderung memiliki tingkat 

motivasi yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas mereka. Faktor-faktor seperti dukungan 

dari rekan kerja dan manajemen, serta adanya kesempatan untuk berkembang dan 

berkontribusi, dapat memberikan rasa nyaman yang meningkatkan motivasi mereka secara 

keseluruhan (Oktavianti et al., 2024). Hal ini berpotensi meningkatkan produktivitas 

individu dan kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Hal ini juga dapat berdampak positif pada 

produktivitas dan kualitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan. Iklim organisasi 

menciptakan suasana kerja yang mempengaruhi perilaku dan tindakan pegawai dalam 

menjalankan tugas mereka. Lingkungan kerja yang positif dapat mendorong kinerja yang 

lebih baik dan kolaborasi, sementara lingkungan yang negatif dapat menghambat 

produktivitas dan menyebabkan ketidakpuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

organisasi berperan penting sebagai wadah bagi para anggotanya untuk berinteraksi dan 

bekerja sama. Dalam sebuah organisasi, interaksi antar anggota memungkinkan pertukaran 

ide, kolaborasi, dan dukungan yang diperlukan untuk mencapai tujuan bersama. Dengan 

menciptakan lingkungan yang kondusif untuk kerja sama, organisasi dapat meningkatkan 

efektivitas dan produktivitas seluruh anggota (Hudori et.al,  2024). 

Karakteristik individu dalam suatu organisasi mencakup aspek-aspek seperti 

keterampilan, pengalaman, kepribadian, dan motivasi masing-masing anggota. Variasi 

dalam karakteristik ini dapat memengaruhi dinamika tim, kolaborasi, dan kinerja 

keseluruhan organisasi. Karakteristik individu mencakup berbagai aspek penting yang 

memengaruhi kontribusi mereka dalam suatu organisasi. Minat pribadi memainkan peran 

dalam menentukan sejauh mana seorang individu termotivasi dan terlibat dalam 

pekerjaannya(Sosialisman et al., 2023). Keterampilan yang dimiliki oleh individu, baik teknis 

maupun non-teknis, sangat menentukan efektivitas mereka dalam menjalankan tugas dan 

tanggung jawab. Pendidikan dan pengalaman kerja sebelumnya juga berkontribusi pada 

pengetahuan dan kompetensi individu, memungkinkan mereka untuk menghadapi 

tantangan dan mengambil peluang dengan lebih baik (Purwanto et.al, 2023). 

Perbedaan karakteristik individu, seperti minat, keterampilan, pendidikan, dan 

pengalaman kerja, dapat menjelaskan mengapa kinerja pegawai bervariasi(Kunanti et al., 

2022). Variasi ini mempengaruhi bagaimana setiap pegawai menjalankan tugas dan 

mencapai tujuan organisasi, sehingga menghasilkan perbedaan dalam efektivitas dan 

produktivitas kerja mereka. Faktor-faktor lingkungan, seperti keluarga, pendidikan, dan 

pengalaman sosial, berperan besar dalam membentuk perilaku dan kemampuan individu 

tersebut. Karakteristik individu mencakup beberapa aspek penting yang mempengaruhi 

bagaimana seseorang berperilaku dan berinteraksi dalam lingkungan kerja. Aspek-aspek ini 

meliputi jenis kelamin, yang dapat mempengaruhi perspektif dan pendekatan kerja; usia, 
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yang sering kali berkaitan dengan tingkat pengalaman dan kematangan. Selain itu, 

pendidikan menentukan tingkat pengetahuan dan keterampilan, pengalaman kerja 

memberikan wawasan praktis, dan status pernikahan dapat mempengaruhi stabilitas 

emosional dan komitmen seseorang terhadap pekerjaannya(Rasyid et al., 2024). 

Fenomena di MAN 1 Semarang mencakup beberapa aspek kritis. Pertama, 

meskipun pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan melayani dengan fokus pada 

memberikan pelayanan dan perhatian kepada pegawai untuk meningkatkan kinerja, 

manajemen menengah masih cenderung mengarahkan daripada melayani. Kedua, dalam 

dimensi iklim organisasi, masih terdapat pegawai yang enggan memberikan bantuan dan 

kurangnya sikap saling mengingatkan antarpegawai untuk menyelesaikan tugasnya. Ketiga, 

dari segi personal, masih terlihat adanya kekurangan dalam kemampuan dan motivasi 

pegawai. Fenomena-fenomena ini secara kolektif menghambat mencapainya kinerja optimal 

di MAN 1 Semarang. 

Berikut adalah ringkasan dan elaborasi dari kerangka pemikiran untuk penelitian 

yang diusulkan. Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi dampak dari kepemimpinan 

melayani, iklim organisasi, dan karakteristik individu terhadap kinerja pegawai di MAN 1 

Semarang. Kepemimpinan melayani didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang fokus 

pada memberikan pelayanan dan perhatian kepada pegawai untuk meningkatkan kinerja 

mereka. Meskipun pimpinan telah menerapkan gaya kepemimpinan ini, ada permasalahan 

dengan implementasi yang tepat di tingkat manajemen menengah, yang cenderung 

mengarahkan daripada melayani. Iklim organisasi di MAN 1 Semarang menunjukkan 

bahwa masih ada kecenderungan beberapa pegawai enggan memberikan bantuan kepada 

rekan mereka dan kurangnya sikap untuk saling mengingatkan antarpegawai untuk 

menyelesaikan tugasnya. Fenomena ini menunjukkan bahwa iklim kerja yang optimal belum 

sepenuhnya terwujud. 

Dari segi karakteristik individu, penelitian ini akan mengeksplorasi bagaimana 

faktor-faktor seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, pengalaman kerja, dan status 

pernikahan mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor-faktor ini diharapkan memainkan peran 

penting dalam menentukan sejauh mana seorang pegawai dapat menjalankan tanggung 

jawabnya dengan efektif. Kerangka pemikiran ini akan digunakan untuk menjawab 

pertanyaan penelitian yang diajukan: (1) Apakah kepemimpinan melayani berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan? (2) Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai? (3) Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

H1 : Servant leadership berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. 

H2 : Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. 

H3 : Karakteristik Individu berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. 

H4 : Servant leadership, Iklim Organisasi, dan Karakteristik Individu berpengaruh   

terhadap Kinerja pegawai. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data secara sistematis dengan menggunakan angka dan statistik(Irvan et al., 

2023). Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk mengukur variabel-variabel tertentu, 

mengidentifikasi pola atau hubungan antar variabel, serta menggeneralisasikan temuan 

dalam populasi yang lebih luas. Metode kuantitatif sering kali melibatkan penggunaan 

instrumen seperti kuesioner atau observasi terstruktur untuk mengumpulkan data yang 

dapat diolah dengan menggunakan teknik statistik tertentu(Machali, 2021). Pendekatan ini 

akan memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi hubungan statistik antara variabel 

independen (kepemimpinan melayani, iklim organisasi, dan karakteristik individu) dengan 

variabel dependen (kinerja pegawai) menggunakan metode analisis yang tepat seperti regresi 

dan uji hipotesis. Data yang dikumpulkan akan diproses menggunakan teknik statistik 

untuk menghasilkan hasil yang objektif dan dapat diandalkan dalam mendukung temuan 

penelitian. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai MAN 1 Semarang yang berjumlah 

46 orang. 

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui penggunaan kuesioner yang telah diuji 

untuk validitas dan reliabilitasnya. Kuesioner tersebut dirancang untuk mengumpulkan 

tanggapan responden mengenai variabel-variabel yang diteliti, termasuk kepemimpinan 

melayani, iklim organisasi, karakteristik individu, dan kinerja pegawai. Pengujian validitas 

dan reliabilitas kuesioner dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen pengumpulan data 

tersebut dapat memberikan hasil yang akurat dan dapat dipercaya dalam analisis statistik 

yang dilakukan. Artinya peneliti mengambil 100% populasi MAN 1 Semarang sebanyak 46 

orang. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket, yang 

dirancang untuk mengumpulkan tanggapan dari responden terkait variabel-variabel yang 

diteliti. Angket digunakan untuk memperoleh data secara sistematis dan menyeluruh dari 

sampel yang diambil dalam penelitian. Metode analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis linier berganda dengan menggunakan alat analisis SmartPLS 

4.0. 

Analisis Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah teknik statistik yang digunakan untuk 

memahami hubungan antara satu variabel dependen dengan dua atau lebih variabel 

independen. Prosedur ini melibatkan pembuatan model matematis yang mencoba 

menjelaskan hubungan linier antara variabel dependen dan variabel independen. Langkah-

langkahnya meliputi estimasi koefisien regresi untuk setiap variabel independen, 

pengecekan asumsi seperti normalitas, homoskedastisitas, dan tidak adanya 

multikolinearitas, serta pengujian signifikansi statistik dari model secara keseluruhan 

menggunakan uji F dan masing-masing variabel menggunakan uji t. Hasil analisis regresi 

berguna untuk membuat prediksi tentang nilai variabel dependen berdasarkan nilai variabel 

independen yang diberikan, serta mengevaluasi kekuatan dan arah hubungan antara 

variabel-variabel tersebut. Hasil regresi linear berganda menghasilkan model matematis 

yang menjelaskan hubungan antara variabel dependen dan satu atau lebih variabel 

independen. Hasil ini memberikan informasi tentang signifikansi statistik dari setiap 
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variabel independen dan kemampuan model dalam menjelaskan variasi dalam variabel 

dependen. 

Rumus: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

Y  = Kinerja 

a  = Konstanta 

β  = Koefisien Regresi 

X1  = Servant Leadership 

X2  = Iklim Organisasi 

X3  = Karakteristik Individu 

 

Gambar 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

Gambar 1 diperoleh persamaan yaitu regresi linier berganda. Kinerja = 0,302 

artinya, kepemimpinan + 0,343 Iklim organisasi + 0,163 Karakteristik individu + e. 

berdasrkan analisis dapat ditarik sebuah kesimpulan (1) koefisien regresi variabel 

kepemimpinan melayani sebesar 0,302. Artinya jika kepemimpinan pelayan mengalami 

kenaikan sebesar satu satuan maka akan mempengaruhi kinerja sebesar satu satuan yaitu 

sebesar 0,302, begitu pula sebaliknya. (2) Koefisien regresi variabel iklim organisasi sebesar 

0,343. Artinya apabila iklim organisasi meningkat sebesar satu satuan maka mempengaruhi 

kinerja sebesar satu satuan yaitu sebesar 0,343, begitu pula sebaliknya. (3) Koefisien regresi 

variabel karakteristik individu sebesar 0,163. Artinya apabila iklim organisasi meningkat 

sebesar satu satuan maka akan mempengaruhi kinerja sebesar satu satuan yaitu sebesar 

0,163 begitu pula sebaliknya. 

Uji Asumsi Klasik Multikolinieritas 

 

Gambar 2. Uji Multikolinieritas 

Gambar 2 di atas terlihat nilai VIF < 10. Hal ini menyatakan bahwa variabel 

independen yaitu kepemimpinan melayani, iklim organisasi, dan karakteristik individu tidak 

memiliki gejala multikolinearitas. 
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Uji Koefisien Determinasi (R Square) 

Koefisien determinasi, yang sering disebut sebagai (R2), adalah ukuran statistik yang 

menunjukkan seberapa baik model regresi linear cocok dengan data yang diamati. Nilai (R2) 

berkisar antara 0 hingga 1, di mana semakin mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel 

independen menjelaskan variasi yang lebih besar dalam variabel dependen. Koefisien 

determinasi ini berguna untuk mengevaluasi keakuratan prediksi model regresi dan 

membandingkan keefektifan model dengan model lain yang memprediksi variabel 

dependen yang sama.  

 

Gambar 3. Uji Koefisien Determinasi (R Square) 

Gambar 3 Nilai R-square sebesar 0,412 menandakan bahwa 41,2% dari variasi 

dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model 

regresi. Hal ini mengindikasikan bahwa model regresi ini mampu memberikan penjelasan 

yang moderat terhadap fenomena yang diamati, sementara sisanya, sebesar 58,8%, mungkin 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model. Nilai R-square 

yang signifikan seperti ini umumnya dianggap cukup baik untuk penelitian di bidang sosial 

dan perilaku, namun interpretasi yang lebih mendalam memerlukan pemahaman konteks 

dan faktor-faktor tambahan yang relevan. Interpretasi nilai R-square ini penting untuk 

mengevaluasi seberapa baik model regresi mampu menjelaskan hubungan antar variabel 

yang diteliti. 

Uji t (Parsial) 

Uji T parsial digunakan dalam analisis regresi untuk mengevaluasi signifikansi 

statistik dari masing-masing koefisien regresi yang terkait dengan variabel independen 

tertentu. Metode ini membantu menentukan apakah variabel independen secara individual 

berkontribusi secara signifikan terhadap variabel dependen, setelah mengontrol variabel lain 

dalam model. Dengan menggunakan uji T parsial, peneliti dapat mengidentifikasi variabel 

yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, serta mengukur 

kekuatan dan arah hubungan antara variabel tersebut secara individual. Penggunaan tingkat 

signifikansi 0,05 atau 5% dalam penelitian ini membantu menentukan apakah hubungan 

antara variabel independen dan dependen signifikan secara statistik. Hasil uji t yang 

menunjukkan nilai p-value kurang dari 0,05 menandakan bahwa variabel independen 

tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen dalam model 

regresi. Hasil analisis uji t parsial ditunjukkan pada gambar 4. 
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Gambar 4. Uji t (Parsial) 

Tabel 4 di atas menyebutkan bahwa variabel kepemimpinan melayani terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja, seperti yang ditunjukkan oleh nilai P-value 

sebesar 0,000 yang kurang dari tingkat signifikansi 0,05. Variabel iklim organisasi secara 

signifikan mempengaruhi variabel kinerja, seperti yang diperlihatkan oleh nilai P-value 

sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Variabel karakteristik individu 

tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja, mengingat nilai P-value 

sebesar 0,244 yang lebih besar dari tingkat signifikansi 0,05. 

Uji F (Simultan) 

Uji F (simultan) dalam analisis regresi digunakan untuk menilai signifikansi secara 

bersama-sama dari semua variabel independen terhadap variabel dependen. Dengan 

menggunakan tingkat signifikansi 0,05, jika nilai P kurang dari 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa setidaknya satu variabel independen memiliki pengaruh secara simultan 

yang signifikan terhadap variabel dependen dalam model regresi. Hasil analisis uji f secara 

simultan ditunjukkan sebagai berikut: 

 

Gambar 5. Uji f (Simultan) 

Gambar 5 menunjukkan bahwa variabel independen, termasuk kepemimpinan 

pelayan, iklim organisasi, dan karakteristik individu, berpengaruh secara simultan terhadap 

kinerja variabel dependen dengan nilai P-value sebesar 0,000, yang menunjukkan adanya 

pengaruh yang signifikan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Di MAN 1 Semarang, pengaruh servant leadership, iklim organisasi, dan karakter 

individu terhadap pendidikan dapat dilihat melalui berbagai dimensi. Servant leadership, 

yang menekankan pada dukungan dan pemberdayaan, berperan penting dalam 

meningkatkan kualitas pengajaran. Pemimpin yang menerapkan gaya ini menyediakan 

pelatihan dan umpan balik yang konstruktif, menciptakan lingkungan kerja yang positif, dan 

memfasilitasi komunikasi serta kolaborasi yang efektif. Hal ini berimbas langsung pada 

suasana belajar yang lebih mendukung, dimana siswa merasa lebih terinspirasi dan 

termotivasi untuk belajar. Iklim lembaga yang positif juga berkontribusi pada kinerja 
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akademik siswa dan kepuasan kerja guru. Lingkungan yang bersih, aman, dan mendukung 

membuat siswa lebih nyaman dan fokus pada studi mereka, sementara guru merasa lebih 

puas dan termotivasi untuk mengajar dengan lebih baik.  

Selain itu, iklim yang mendukung memfasilitasi pengembangan profesional bagi 

guru, memperbarui keterampilan dan pengetahuan mereka. Karakter individu, seperti 

integritas dan etika kerja, memainkan peran krusial dalam menciptakan teladan positif di 

lingkungan sekolah (Hidayat & Nursikhin 2023). Guru dengan karakter yang baik lebih 

mampu menghadapi tantangan, bekerja sama dengan efektif, dan memberikan contoh yang 

positif bagi siswa. Sinergi antara servant leadership, iklim organisasi yang mendukung, dan 

karakter individu yang kuat menghasilkan lingkungan pendidikan yang ideal, di mana 

kualitas pengajaran meningkat, suasana belajar menjadi lebih kondusif, dan hasil pendidikan 

secara keseluruhan dapat lebih optimal. 

Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji hipotesis (H1), dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

pelayan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,033 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa terdapat cukup 

bukti untuk menerima hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan adanya hubungan antara 

kepemimpinan pelayan dan kinerja pegawai, sementara hipotesis nol (H0) yang menyatakan 

tidak adanya hubungan, ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat 

korelasi positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan yang melayani dengan kinerja 

pegawai dalam konteks penelitian ini.  

Kepemimpinan pelayan telah terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan. Dalam konteks penelitian 

ini, nilai signifikansi untuk variabel kepemimpinan pelayan adalah 0,033, yang menunjukkan 

bahwa hubungan antara gaya kepemimpinan ini dan kinerja karyawan secara statistik 

signifikan. Hasil ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang berfokus pada 

pelayanan dan perhatian terhadap kebutuhan bawahannya dapat meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas kerja. Temuan ini konsisten dengan teori-teori kepemimpinan 

yang menekankan pentingnya hubungan positif antara gaya kepemimpinan yang inklusif 

dan kinerja anggota tim(Khotimah, 2024; Setyawan & Widjayanti, 2024; Suryadi et al., 

2023). 

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja 

Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja merujuk pada bagaimana suasana atau 

budaya kerja di dalam suatu organisasi mempengaruhi tingkat produktivitas dan pencapaian 

tujuan karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi iklim organisasi meliputi komunikasi yang efektif, kepemimpinan yang baik, 

budaya kerja yang inklusif, dan pengakuan atas pencapaian karyawan. Penelitian terkait 

sering kali melibatkan pengukuran persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja mereka dan 

dampaknya terhadap motivasi, kualitas kerja, serta retensi karyawan dalam jangka panjang. 

Terdapat hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan tujuan organisasi.  

Hal ini sesuai dengan jurnal penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa iklim 

organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai(Khotimah, 2024; 
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P. Y. Pratama & Pasaribu, 2020). Iklim organisasi yang baik akan mendorong hasil kinerja 

yang maksimal. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi pegawai yang 

baik berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji hipotesis (H3), hasil perhitungan tingkat signifikan 

membuktikan bahwa karakteristik individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

yaitu 0,244>0,05 sehingga Ha ditolak dan H0 diterima. Hasil analisis penelitian ini 

menunjukkan bahwa karakteristik individu tidak memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, sehingga karakteristik individu setiap pegawai tidak mempengaruhi tingkat 

kinerja pegawai. Dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai MAN 1 Semarang tidak 

dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik pribadi sehingga mampu tetap menjalankan 

pekerjaannya dengan baik sesuai tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini sesuai dengan jurnal 

penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa karakteristik pribadi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan(Ismanto et al., 2021; P. Y. Pratama & Pasaribu, 2020).  

Pengaruh Servant Leadership, Iklim Organisasi, dan Karakteristik Individu 

Terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa 

kepemimpinan pelayan, iklim organisasi dan karakteristik pribadi berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja pegawai, dan nilai signifikansinya sebesar 0,000<0,05 yang berarti 

Ha diterima dan H0 ditolak. Untuk mencapai kinerja yang optimal, suatu organisasi atau 

perusahaan harus merancang dan mengembangkan pemimpin yang dapat melayani 

karyawannya, memiliki iklim organisasi yang kondusif, dan memiliki sifat pribadi yang 

bertanggung jawab(Hanantyasari et al., 2024). 

Implementasi dari temuan ini memerlukan langkah-langkah strategis seperti 

pelatihan kepemimpinan untuk membangun kemampuan servant leadership. Pemimpin 

perlu dilatih untuk memahami dan menerapkan prinsip-prinsip servant 

leadership(Syahputra et al., 2023), seperti empati, mendengarkan, dan pelayanan kepada 

karyawan. Selain itu, inisiatif untuk memperbaiki iklim organisasi juga krusial. Hal ini bisa 

dicapai melalui komunikasi terbuka yang mendorong transparansi, penghargaan yang 

mengakui prestasi karyawan, serta keseimbangan kerja-hidup yang memastikan karyawan 

tidak merasa terbebani dan dapat menjaga kesejahteraan mereka. 

Selain itu, organisasi harus fokus pada pengembangan karakteristik individu 

karyawan melalui program pelatihan dan pengembangan keterampilan yang berkelanjutan. 

Program mentoring dan coaching dapat membantu karyawan dalam pengembangan karir 

dan pribadi mereka, meningkatkan motivasi dan kinerja. Evaluasi kinerja yang 

berkelanjutan juga diperlukan untuk memonitor kemajuan dan mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan. Penyesuaian strategi berdasarkan umpan balik karyawan membantu 

memastikan bahwa inisiatif yang diambil relevan dan efektif dalam meningkatkan kinerja 

keseluruhan organisasi(Abidin, 2024). Semua faktor ini harus diintegrasikan secara 

komprehensif untuk mencapai hasil yang optimal. 
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KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang melayani dan iklim 

organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Sementara karakteristik pribadi 

tidak berdampak terhadap kinerja. Secara simultan dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan yang melayani, iklim organisasi, dan karakteristik pribadi secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja. Kepemimpinan yang melayani direkomendasikan untuk 

diterapkan agar kinerja pegawai meningkat. Penelitian selanjutnya dapat mengeskplorasi 

teknik-teknik untuk menciptakan iklim organisasi yang dapat mengoptimalkan kinerja. 

Selain itu, peneltian selanjutnya diharapkan dapat mengeksplorasi lagi dampak dari 

karakteristik pribadi terhadap kinerja pegawai.   
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