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[bookmark: _Hlk172621841]ABSTRAK


Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh servant leadership dan talent management terhadap kinerja guru paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta dengan employee engagement sebagai variabel intervening.  Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner atau angket. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sensus. Populasi yang menjadi objek penelitian adalah guru paguyuban sekolah penggerak angkataan 2 Kota Yogyakarta dengan jumlah sampel sebanyak 45 orang guru. Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis regresi linier untuk hipotesis 1, 2, 3, 4 dan 5, analisis jalur dan uji sobel untuk hipotesis 6 dan 7 melalui program SPSS 27 for windows. Berdasarkan hasil penelitian dengan taraf signifikansi 5% diperoleh kesimpulan: (1) Servant Leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap Employee Management; (2) Talent Management berpengaruh signifikan terhadap Employee Management; (3) Servant Leadership berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Guru; (4) Talent Management berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Guru; (5) Employee Engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Guru; (6) Employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara servant leadership dengan Kinerja Guru; (7) Employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara talent management dengan Kinerja Guru. 

Kata Kunci: Servant Leadership, Talent Management, Employee Engagement, Kinerja Guru
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This research aims to determine the influence of servant leadership and talent management on the performance of Yogyakarta City 2nd generation driving school community teachers with employee engagement as an intervening variable. The data collection method in this research is a questionnaire. The sampling technique used was the census technique. The population that was the object of research was Yogyakarta City 2nd Generation Driving School Association teachers with a sample size of 45 teachers. Hypothesis testing was carried out using linear regression analysis for hypotheses 1, 2, 3, 4 and 5, path analysis and Sobel test for hypotheses 6 and 7 using the SPSS 27 for Windows program. Based on the research results with a significance level of 5%, the conclusions were obtained: (1) Servant Leadership has no significant effect on Employee Management; (2) Talent Management has a significant effect on Employee Management; (3) Servant Leadership has a significant effect on Teacher Performance; (4) Talent Management has a significant effect on Teacher Performance; (5) Employee Engagement has no significant effect on Teacher Performance; (6) Employee engagement does not significantly mediate the relationship between servant leadership and teacher performance; (7) Employee engagement does not significantly mediate the relationship between talent management and teacher performance.

Keywords: Servant Leadership, Talent Management, Employee Engagement, Teacher Performance







KATA PENGANTAR 

Segala puji bagi Allah, yang telah memberikan karunia kesehatan, kemudahan, dan rahmat dalam pembuatan proposal penelitian dengan judul PENGARUH SERVANT LEADERSHIP DAN TALENT MANAGEMENT TERHADAP KINERJA GURU PAGUYUBAN SEKOLAH PENGGERAK ANGKATAN 2 KOTA YOGYAKARTA DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING.
Ucapan terimakasih dan penghargaan yang setinggi-tingginya kepada: 
1. Rektor Universitas Cendekia Mitra Indonesia yang telah memberikan ijin, serta dukungan untuk melakukan kegiatan kegiatan ilmiah
2. Dekan Fakultas Ekonomi dan Psikologi yang telah memberikan ijin, bimbingan serta dukungan untuk melakukan kegiatan kegiatan ilmiah 
3. Ketua Program Studi Manajemen yang telah memberikan ijin, bimbingan serta dukungan untuk melakukan penelitian. 
4. Kepala Lembaga Penelitian dan Pengabdian Masyarakat Universitas Cendekia Mitra Indonesia yang telah memberikan ijin, petunjuk bimbingan dan dukungan untuk melakukan kegiatan penelitian
5. Ketua IGTK dan pengurus paguyuban sekolah penggerak Angkatan 2 kota Yogyakarta, yang telah memberikan ijin sebagai tempat kegiatan penelitian 
6. Semua pihak yang tidak dapat disebut satu persatu yang telah memberikan dukungan, bantuan dan semangat dalam pembuatan proposal penelitian ini. 

Penelitian ini akan menjadi lebih baik apabila ada masukan yang membangun. Semoga bermanfaat untuk semua pihak yang membutuhkan. 
 
Yogyakarta, Februari 2024
                  Peneliti



DAFTAR ISI


HALAMAN JUDUL	 
HALAMAN PENGESAHAN	 
IDENTITAS DAN URAIAN UMUM	 
ABSTRAK	 
ABSTRACT	 
KATA PENGANTAR	 
DAFTAR ISI	 
DAFTAR TABEL	 
DAFTAR GAMBAR	 
DAFTAR LAMPIRAN	 
BAB I    PENDAHULUAN	  
A. Latar Belakang Masalah 	
B. Rumusan Masalah	 
C. Tujuan Masalah	 
D. Manfaat Penelitian	  
BAB II  KAJIAN PUSTAKA	 6 
A. Landasan Teori	 6
1. Pengertian Servant Leadership dan Indikatornya	 6
2. Pengertian Talent Management dan Indikatornya	 9
3. Pengertian Employee Engagement dan indikatornya	 11
4. Pengertian employee performance/Kinerja Karyawan dan 
Indikatornya	 12
B. Penelitian Terdahulu	 14
1. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Employee Engagement	 15
2. Pengaruh Telent Management Terhadap Employee Engagement	 16
3. Pengaruh Servant Leadership dan Talent Management 
Terhadap Kinerja Karyawan	 17
4. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Karyawan	 18
5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan	 18
6. Pengaruh Servant Leaderhip Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening	 18
7. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening	 19
C. Kerangka Konsep Penelitian	 19
D. Hipotesis	 20
BAB III METODE PENELITIAN	 
A. Jenis Penelitian	 
B. Populasi dan Sampel	 
C. Variabel Penelitian	 
D. Definisi Operasional	 
E. Dimensi dan Indikator Variabel	 
F. Data dan Sumber Data	 
G. Teknik Pengumpulan Data	 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN	 
A. Identifikasi Karakteristik Responden	 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Keelamin	 
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia	 
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja	 
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan	 
B. Uji Instrumen	 
1. Uji Validitas	 
2. Uji Reliabilitas	 
C. Uji Asumsi Klasik	 
1. Uji Normalitas	 
2. Uji Multikolinearitas	 
3. Uji Heteroskedastisitas	 
D. Uji Hipotesis	 
1. Uji Parsial (Uji Satistik t)	 
2. Uji Simultan (Uji Statistik F)	 
E. Uji Sobel	 
F. Koefisien Determinasi	 
G. Analisis Regresi Linear	 
1. Persamaan Struktural Pertama	 
2. Persamaan Struktural Kedua	 
H. Pembahasan Hasil Penelitian	 
1. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Employee Engagement	 
2. Pengaruh Talent Management Terhadap Employee Engagement	 
3. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Guru	
4. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Guru	 
5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Guru	 
6. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Guru Dengan
Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening	 
7. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Guru Dengan
Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening	 
BAB IV KESIMPULAN DAN SARAAN	 
A. Kesimpulan	 
B. Saran	 
DAFTAR PUSTAKA	  












DAFTAR TABEL


Tabel 2.1 	 
Tabel 2.2 	 


























DAFTAR GAMBAR


Gambar 2.1 	 
Gambar 2.2 	 


























DAFTAR LAMPIRAN


Lampiran 1   Kuisioner Penelitian	 
Lampiran 2   Rekap Data Kuisioner	 
Lampiran 3   Hasil Uji Validitas Variabel Servant Leadership	 
Lampiran 4   Hasil Uji Validitas Variabel Talent Management	 
Lampiran 5   Hasil Uji Validitas Variabel Employee Engagement	 
Lampiran 6   Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Guru	 
Lampiran 7   Hasil Uji Reliabilitas Variabel Servant Leadership, Talent
                      Management, Employee Engagement dan Kinerja Guru	 
Lampiran 8   Hasil Uji Multikolinearitas	 
Lampiran 9   Hasil Uji Normalitas	 
Lampiran 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas Menggunakan Uji Glejser	 
Lampiran 11 Hasil Uji Regresi Pertama	 
Lampiran 12 Hasil Uji Regresi Kedua	 
Lampiran 13 Hasil Uji Sobel	 
Lampiran 14 Tabel R Distribusi	 













BAB I
PENDAHULUAN


A. Latar Belakang Masalah
[bookmark: _Hlk172622085]Guru merupakan garda depan dari sebuah organisasi pendidikan, dimana ketika kinerja guru bagus maka organisasi pendidikan itu akan terlihat baik juga di lingkungan sekitar. Hal ini karena mutu pendidikan berkaitan dengan seberapa baik kualitas sumber daya manusia yang dalam hal ini guru. 
Kinerja guru yang baik adalah hasil yang ditunjukkan guru saat mengerjakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dengan mengacu kecakapan, pengalaman, keseriusan, dan waktu (Widoyoko, 2012). 
Kinerja guru yang baik bisa dilihat dari evaluasi yang dilakukan untuk melihat perkembangan kinerja guru dari waktu ke waktu. Penilaian kinerja pada akhirnya menjadi tugas penting yang dilakukan pemimpin dalan organisasi sekolah (Widodo, 2015).
Seorang pemimpin sangat erat kaitannya dengan pengaruh. Menurut Kouzes & Posner (2012), lima kebiasaan pemimpin yang baik berdasarkan riset selama lebih kurang tiga dekade adalah memberikan contoh, menginspirasi, berproses, memberikan kesempatan pada orang lain untuk bertindak dan memberi semangat. 
Ketika pemimpin ingin menjadi lebih baik, maka dia harus mengawalinya dengan melayani orang lain. Konsep ini dipopulerkan oleh Robert K. Greenleaf yang dikenal sebagai kepemimpinan yang melayani atau servant leadership (Greenleaf & Spears, 1977). Sendjaya & Pekerti (2010), menyebutkan bahwa servant leadership bukan hanya menerangkan tentang memimpin tapi lebih pada pelayanan yang diawali dengan menemukan kebutuhan dari seseorang dan kemudian berusaha untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Servant leadership berfokus pada pelayanan kepada orang lain dengan tidak mementingkan agenda pribadi dan berusaha mempersiapkan pemimpin berikutnya yang juga memiliki keinginan melayani orang lain dalam sebuah organisasi. 
Upaya penilaian kinerja guru juga bisa dilihat dari manajemen talenta (Talent Management). Meningkatkan manajemen talenta sangat penting untuk keberhasilan akademik. Pegaruh manajemen talenta terdiri dari merekrut talenta terbaik, mempertahankan talenta terbaik, berinvestasi dalam pertumbuhan mereka, dan mengelola karier mereka Determinan talent management meliputi: talent attraction, talent retention, learning & development, dimana masing-masing proses ini harus dirancang agar sesuai dengan persyaratan strategi organisasi yang saling terintegrasi (Ahmed, 2016).
Kepemimpinan (dalam penelitian ini servant leadership) dan manajemen talenta adalah dua elemen yang berdampak pada kinerja guru. Manajemen talenta merupakan strategi untuk memberdayakan guru dalam mencapai tujuan organisasi sekolah, sedangkan kepemimpinan berperan untuk mempengaruhi dan bekerjasama guna mencapai hasil yang diinginkan (Hervina, 2023).
Perbaikan kinerja guru juga ditentukan dari faktor keterikatan karyawan (employee engagement). Konsep employee engagement pertama dikemukanan oleh Kahn (1990) yang menyatakan bahwa individu yang merasa teriikat terhadap pekerjaannya akan bekerja dengan baik secara fisik, kognitif, maupun emosi. Penelitian Allameh et al. (2014)  dalam Harahap (2018) menunjukkan ketika karyawan merasa antusias dan puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, dapat dipastikan bahwa karyawan sudah memiliki keterlibaan yang baik dan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. 
Pegawai yang memiliki tingkat engagement tinggi akan memiliki keterikatan emosi yang tinggi terhadap organisasi. Keterikatan emosi akan mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya dan cenderung memiliki kualitas kerja yang memuaskan (Schaufeli & Hakker, 2004 dalam Murnianita, 2012).
Employee engagement dapat mempengaruhi kinerja organisasi ketika memberikan pengaruh positif pada karyawan. Pegawai yang terikat akan termotivasi untuk meningkatkan produktivitasnya (Margaretha & Saragih, 2008 dalam Murnianita (2012).).
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor pembentuk keterikatan pegawai. Pegawai akan memberi resppon positif dan menghasilkan kinerja yang lebih baik, ketika pegawai tersebut memiliki keterikatan emosional dengan pemimpinnya. Lebih lanjut, pegawai yang terikat secara kognitif akan mengerti apa yang diharapkan organisasi dari diri mereka, paham akan misi yang akan dijalankan, diberi kesempatan untuk berkembang dan secara aktif menggali informasi terkait pengembangan dirinya. Pegawai seperti inilah yang akan mendorong keberhasilan pemimpinnya dan juga memberikan keberhasilan untuk organisasi (Hockey dan Ley, 2008 dalam Murnianita (2012).
Karyawan yang loyal juga didapat dari penerapan manajemen talenta sehingga karyawan merasa terikat. Rasa keterlibatan terhadap pekerjaan memastikan bahwa karyawan akan tetap bersama organisasi dalam jangka panjang (Pandita & Ray, 2018 dalam Mende & Dewi, 2021).
Berdasarkan hasil wawancara penulis dengan sejumlah guru di TK ABA Yogyakarta menyimpulkann bahwa masih banyak masalah berkaitan dengan kinerja guru seperti adanya guru yang tidak melakukan persiapan pembelajaran sebelum mengajar, guru tidak kreatif atau tidak menggunakan materi pembelajaran yang bervariasi sehingga suasana terasa membosankan bagis siswa. Bagi guru yang sudah lama bekerja masih kurang pengetahuan tentang teknologi. 
Setiap hari terdapat interaksi antara kepala sekolah dengan guru dan bidang akademik, hal ini menunjukkan adanya interaksi antara kepala sekolah dengan guru sehingga penulis ingin mengetahui apakah interaksi antara kepala sekolah dengan guru dapat meningkatkan kinerja guru? Apakah guru-guru sudah berkompeten untuk meningkatkan kinerjanya? Apakah ada rasa keterikatan emosi antara guru dan organisasi sekolahnya?
Berasarkan fenomena di atas, penulis mengadakan penelitian dengan mengambil judul "Pengaruh Servant Leadership Dan Talent Management Terhadap Kinerja Guru Paguyuban Sekolah Penggerak Angkatan 2 Kota Yogyakarta Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening.”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan dengan uraian pada latar belakang masalah, maka penulis merumuskan masalah yang dibahas adalah sebagai berikut:
1. Apakah servant leadership berpengaruh signifikan terhadap employee engagement?
2. Apakah talent management berpengaruh signifikan terhadapat employee engagement?
3. Apakah servant leadership berpengaruh terhadap kinerja guru?
4. Apakah talent management berpengaruh terhadap kinerja guru?
5. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja guru?
6. Apakah servant leadership berpengaruh terhadap kinerja guru dengan employee engagement sebagai variabel intervening?
7. Apakah talent management berpengaruh terhadap kinerja guru dengan employee engagement sebagai variabel intervening?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka tujuan dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh servant leadership   terhadap employee engagement.
2. Untuk mengetahui pengaruh talent management terhadap employee engagement. 
3. Untuk mengetahui pengaruh servant leadership terhadap kinerja guru.
4. Untuk mengetahui pengaruh talent management terhadap kinerja guru.
5. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja guru.
6. Untuk mengetahui pengaruh servant leadership terhadap kinerja guru dengan employee engagement sebagai variabel intervening.
7. Untuk mengetahui pengaruh talent management terhadap kinerja guru dengan employee engagement sebagai variabel intervening.

D. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi organisasi atau untuk mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki dalam hal ini guru sehingga dapat memperbaiki dan memberikan yang terbaik untuk organiasi
2. Diharapkan penelitian ini dapat meningkatkan semangat kerja dan kinerja dalam pekerjaan sehingga dapat dengan mudah mencapai posisi pekerjaan yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki. 
3. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan informasi berupa pengetahuan dan wawasan yang berkaitan dengan masalah SDM, khususnya berkaitan dengan servant leadership, talent management, kinterja guru, dan employee engagement dalam suatu organisasi.











BAB 	II
KAJIAN PUSTAKA


A. Landasan Teori
1. [bookmark: _Hlk172710896]Pengertian Servant Leadership dan Indikatornya
Salah satu gaya kepemimpinan yang bisa diterapkan dalam organisasi sekolah adalah servant leadership alasannya adalah gaya kepemimpinan ini mengedepankan pelayanan dan kasih kepada karyawan.
Konsep servant leadership yang dikenalkan oleh Greenleaf (1970) menggambarkan pemimpin yang menjadi pelayan dengan mendengarkan orang lain serta membantu mereka bertumbuh. Hasilnya adalah organisasi yang lebih baik dan akhirnya bisa memiliki dampak positif bagi Masyarakat sekitar.
Pemimpin mendengarkan pendapat, memuji, mendukung, dan mengarahkan karyawan ketika mereka menyimpang dari tujuan organisasi. Pemimpin dengan karakter pelayanan didorong untuk mengikuti hati nurani pengikutnya daripada hati nurani pemimpin sendiri sehingga karyawan atau pengikut mendapat manfaat (Greenleaf, 1977 dalam Andriani & Wibawanta, 2020)
Menurut Hoch et al. (2018), daripada berfokus pada kepentingan diri sendiri atau menyenangkan ego pemimpin, para pemimpin yang melayani lebih tertarik untuk membuat perbedaan dalam kehidupan orang-orang yang bekerjasama dalam organisasi, sehingga membuat organisasi menjadi lebih baik.
Spears (2010) dalam Nurdiah & Firsta (2023), mengemukakan ada 10 karakteristik servant leadership, yaitu: 
a. Listening, Servant-leader akan mendengarkan dengan penuh perhatian kepada orang lain, mengidentifikasi, membantu memperjelas keinginan kelompok, dan mendengarkan suara hati dirinya sendiri. 
b. Empathy, Servant-leader berusaha memahami rekan kerja dan mampu berempati dengan orang lain  
c. Healing, Servant-leader mampu menyembuhkan secara emosional baik dari hubungan dengan dirinya, atau hubungan dengan orang lain. Hubungan bagi servant-leader merupakan kekuatan untuk transformasi dan integrasi.
d. Awareness, servant-leader memiliki kesadaran untuk memahami isu-isu yang melibatkan etika, kekuasaan, dan nilai-nilai secara seimbang dan terintegrasi.
e. Persuation, Servant-leader lebih pada mengajak dengan meyakinkan karyawan daripada memaksa kepatuhan. 
f. Conceptualization, servant-leader mampu melihat masalah dari perspektif konseptualisasi yaitu berfikir secara jangka panjang atau visioner dalam basis yang lebih luas. 
g. Foresight, servant-leader sangat jeli atau teliti dalam memahami pelajaran dari masa lalu, realitas saat ini, dan kemungkinan konsekuensi dari keputusan untuk masa depan.
h. Stewardship, servant-leader selalu menekankan keterbukaan dan persuasi untuk membangun kepercayaan dari orang lain. 
i. Commitment to the Growth of People, servant-leader selalu memiliki tanggung jawab untuk melakukan usaha dalam meningkatkan semangat profesional dari karyawan maupun organisasi. 
j. Building Community, servant-leader dapat mengidentifikasi cara untuk membangun komunitas.
Barbuto & Wheeler (2006) dan Wong & Page (2003) dalam Nurdiah & Firsta (2023) mengelompokkan 10 karakteristik Spears kedalam 8 indikator servant leadership, yaitu:
a. Altruistic Calling, menggambarkan hasrat kuat dari pemimpin untuk membuat perbedaan positif pada kehidupan orang lain dan meletakkan kepentingan orang lain di atas kepentingannya sendiri serta bekerja keras untuk memenuhi kebutuhan bawahannya. Servant leadership lebih pada membantu orang lain dengan tulus dan ikhlas hanya didasarkan sikap kemanusian untuk saling tolong menolong. 
b. Emotional Healing, menggambarkan komitmen seorang pemimpin dan keterampilannya untuk meningkatkan dan mengembalikan semangat para karyawan dari trauma atau penderitaan. Salah satu kekuatan besar servant leadership adalah kemampuannya untuk menyembuhkan diri sendiri dan orang lain. 
c. Wisdom, menggambarkan pemimpin yang mudah untuk menangkap tanda-tanda di lingkungannya, sehingga memahami situasi dan implikasi dari situasi tersebut. 
d. Persuasive Mapping, menggambarkan pemimpin yang memiliki keterampilan untuk memetakan persoalan dan mengkonseptualisasikan kemungkinan tertinggi untuk terjadinya dan mendesak seseorang untuk melakukan sesuatu ketika mengartikulasikan peluang. 
e. Organizational Stewardship, menggambarkan sejauh mana pemimpin menyiapkan organisasi untuk membuat kontribusi positif terhadap lingkungannya melalui progam pengabdian masyarakat dan pengembangan komunitas dan mendorong pendidikan tinggi sebagai satu komunitas.
f. Humility, mengambarkan kerendahan hati pemimpin, menempatkan dan menghargai prestasi orang lain lebih daripada prestasi sendiri.
g. Vision, menggambarkan bagaimana pemimpin mengidentifikasi komitmen semua anggota organisasi pada visi bersama dengan mengajak anggota untuk menentukan arah masa depan organisasi dan menuliskan visi bersama.
h. Service, menggambarkan sejauhmana pelayanan dipandang sebagai inti dari kepemimpinan.
 Berdasarkan penjelasan indikator servant leadership di atas, maka indikator untuk penelitian ini menggunakan penelitian Barbuto & Wheeler (2006) dan Wong & Page (2003). 
2. Pengertian Talent Management dan Indikatornya
Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang telah menjalankan visi, misi, dan menjunjung nilai yang telah ditetapkan dengan sejumlah pegawai bertalenta yang bekerja dan bersinergi bersama. Pegawai yang memiliki talenta harus dikelola perusahaan dengan baik. Sistem manajemen talenta yang dilaksanakan terpadu dan selaras dengan fungsi manajemen lainnya akan memberikan peningkatan kinerja perusahaan (Pella & Inayati, 2011).
Untuk mengartikan manajemen talenta atau talent management harus memahami terlebih dahulu apa yang dimaksud dengan talent itu sendiri. Talent menurut Pella dan Inayati (2011) adalah manusia-manusia yang ingin dipelihara perusahaan karena kelebihannya. Talent juga dapat diartikan sebagai pegawai yang diidentifikasi memiliki potensi menjadi pemimpin masa depan perusahaan. Berdasarkan pengertian talent tersebut, maka yang dimaksud dengan talent management adalah suatu proses untuk memastikan kemampuan perusahaan mengisi posisi kunci pemimpin masa depan perusahaan (company future leader) dan posisi yang mendukung kompetensi inti perusahaan (unique skill and high strategic value) (Tusang & Tajuddin, 2015). 
Pengertian lain dari talent management adalah sebagai suatu proses komprehensif dan dinamis untuk mengembangkan sekumpulan manusia berpotensi tertinggi dalam organisasi melalui pengembangan yang searah dan terintegrasi, yang praktiknya dilakukan para pemimpin yang terkait dalam perusahaan, berkaitan dengan aktivitas menarik pegawai yang memiliki talenta, menyeleksinya, mengembagkannya dan memeliharanya (Bhatnagar, 2007). 
Talent management memiliki manfaat bagi perusahaan seperti perusahaan akan mendapatkan orang-orang yang memiliki kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik, orang yang bertalenta tersebut dapat dikembangkan untuk menerima tanggung jawab yang lebih luas dan lebih besar serta pengangkatan dan pemilihan orang-orang bertalenta tersebut dapat diambil dari sumber internal (Pella & Inayati, 2011).
Menurut Jackson (2010) bahwa talent management memiliki dampak yang paling besar bagi organisasi yang meliputi kinerja, pengembangan kepemimpinan, perencanaan tenaga kerja atau untuk mengidentifikasi perbedaan talent diantara pegawai dan rekrutmen.
Terdapat tiga pengukuran talent management menurut Capelli (2008):
a. Recruitment merupakan proses pencarian dan seleksi dari karyawan yang dianggap dapat mengisi posisi yang dibutuhkan dalam perusahaan. Indikatornya adalah: 
1) Proses perekrutan dan selesi terkait dengan pencarian pegawai yang memiliki talenta.
2) Proses orientasi terkait dengan bagaimana perusahaan merancang program untuk menyambut karyawan bertalenta yang baru tersebut dalam perusahaan melalui orientasi formal dan program on-boarding informal untuk mendukung pegawai segera produktif pada tahun pertama bekerja.
b. Retain merupakan proses yang ditujukan untuk mempertahankan karyawan yang bertalenta dalam perusahaan. Indikatornya adalah:
1) Proses manajemen kinerja terkait dengan bagaimana organisasi mengelola kinerja secara konsisten diseluruh level organisasi untuk memaksimalkan kontribusi dan produktivitas pegawai dalam jangka pendek, menengah dan panjang. 
2) Proses pengakuan dan retensi terkait dengan bagaimana perusahaan mengenali dan memanfaatkan insentif dan imbalan untuk menghargai karyawan yang bertalenta.
c. Developing merupakan proses yang ditujukan untuk mengembangkan talenta karyawan guna meningkatkan kemampuan dan kinerja. Indikatornya adalah: Proses pendidikan dan pelatihan terkait dengan bagaimana perusahaan mengembangkan pegawai dan memberikan kesempatan untuk meningkatkan keterampilan untuk memenuhi prioritas bisnis saat ini dan masa depan 

3. Pengertian Employee Engagement dan Indikatornya
Karyawan dalam suatu perusahaan akan terikat serta memiliki ambisi untuk berkontribusi demi tujuan organisasi ketika mereka merasa diapresiasikan oleh pimpinan mereka (Davies & Davies, 2010). Karyawan yang merasa dianggap bernilai, dihargai, dan diakui keberadaannya akan lebih termotivasi dan meningkatkan diri dalam pekerjaan.  Karyawan akan merasa terikat jika perusahaan mampu memberikan rasa nyaman dalam bekerja (Aljunabi, 2014). 
Peran penting employee engagement sangat membantu suatu organisasi dalam mencapai keunggulan kompetitif. Kahn (1990) mendefinisikan employee engagement sebagai Personal Engagement yang memanfaatkan diri sebagai anggota organisasi untuk melakukan peran pekerjaan mereka; dalam keterlibatan tersebut orang yang dipekerjakan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, dan emosional selama melakukan kinerjanya. 
Menurut Buckingham (2001) hal-hal yang dapat menjadi penggerak employee engagement adalah budaya organisasi, visi, dan nilai yang dianut. Budaya organisasi yang dimaksud adalah organisasi yang memiliki keterbukaan, saling mendukung serta komunikasi yang baik antara rekan kerja. Uraian tersebut diatas secara terbuka menjelaskan berbagai definisi dengan benang merah berupa suatu gagasan yang sama.
Indikator dari employee engagement menurut (Schaufeli et al, 2002), terdiri dari tiga item, yaitu: 
a. Vigor (Semangat) 
Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan 
b. Dedication (Dedikasi)
Aspek ini ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedikasi yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. 
c. Absorption (Penyerapan)
Dalam bekerja pegawai selalu penuh konsistensi dan serius terhadap suatu pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa terlalu begitu cepat dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. 

4. Pengertian Employee Performance/Kinerja Karyawan (Guru) dan Indikatornya
Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut (Simanjuntak, 2011). 
Berbicara tentang kinerja, akan lebih banyak melihat faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Kinerja Menurut Simamora (2004), kinerja seorang pegawai pada dasarnya dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, faktor psikologis dan faktor organisasi yang terdiri dari penghargaan. Penghargaan tersebut dapat berupa kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para pegawainya. Sedangkan Timpe (1996) mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi seseorang yang pertama adalah faktor internal (dispositional) merupakan faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan faktor yang kedua adalah faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. 
Menurut Bernardin dan Rusel (1992) mengemukakan beberapa dimensi kinerja, yaitu kualitas (quality) merupakan tingkat dimana proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna. Kuantitas (quantity) merupakan jumlah yang ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit atau umlah siklus kegiatan yang diselesaikan. Ketepatan waktu (timeliness) merupakan tingkat sejauh mana suatu kegiatan dapat diselesaikan pada waktu yang dikehendaki dengan memperlihatkan koordinasi output orang lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.
Agar kinerja karyawan pada sebuah organisasi menjadi bagus diperlukan pembinaan kinerja. Pembinaan kinerja dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja setiap indidvidu, kelompok atau unit kerja, bahkan dalam taraf meningkatkan kinerja perusahaan. Untuk melihat apakah pembinaan kinerja sudah sesuai dengan tujuan perusahaan, maka diperlukan adanya evaluasi kinerja. 
Evaluasi Kinerja adalah satu sistem dan cara penilaian pencapaian hasil kerja suatu perusahaan atau organisasi dan penilaian pencapaian hasil kerja setiap indidvidu yang bekerja di dalam dan untuk perusahaan tersebut. Evaluasi atau pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui dua pendekatan. Pertama, membandingkan hasil yang dicapai dengan standar atau tolok ukur hasil atau tujuan yang harus dicapai. Kedua, terutama untuk mengukur kinerja yang hasilnya non fisik, yaitu dengan membandingkan pekerjaan atau tugas yang nyata-nyata dilakukan dengan uraian jabatan atau uraian tugas yang selayaknya dikerjakan dengan benar dan tepat (Harahap, 2018). 
Menurut Dessler (2006), ada enam indikator yand dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja yaitu: 
a. Kualitas, 
Kualitas menunjukkan akurasi, ketelitian, tingkat dapat diterimanya kinerja pekerjaan. Indikatornya adalah standar mutu pekerjaan yang dihasilkan, ketelitian dalam bekerja, keberhasilan menyelesaikan pekerjaan dan bekerja sesuai standar perusahaan. 
b. Produktivitas. Kuantitas dan efisiensi yang dihasilkan pekerjaan dalam periode waktu tertentu. Indikatornya adalah hasil pekerjaan sesuai target yang diberikan, efisiensi waktu dalam bekerja, ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaanemampuan menyelesaikan kerja lembur. 
c. Pengetahuan mengenai pekerjaan. Keahlian praktis dan teknik informasi yang digunakan perusahaan. Indikatornya adalah pengetahuan mengenai pekerjaan, informasi mengenai pekerjaan dan kemampuan menyelesaikan pekerjaan. 
d. Ketepercayaan. Tingkatan dimana karyawan dapat dipercaya berkaitan dengan penyelesaian pekerjaan dan penindaklanjutan. Indikatornya adalah dapat dipercaya dan kemampuan menjalankan tanggung jawab 
e. Ketersediaan. Tingkatan dimana karyawan tepat waktu, mengobservasi penentuan waktu istirahat, dan keseluruhan catatan kehadiran. Indikatornya adalah ketepatan waktu hadir, ketepatan waktu pulang, dan ketepatan penggunakan waktu istirahat. 
f. Kebebasan. Tingkatan kinerja pekerjaan dengan sedikit atau tanpa supervisi. Indikatornya adalah karyawan mempunyai kebebasan dalam menyampaikan pendapat, karyawan mempunyai kebebasan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan karyawan mempunyai kebebasan dalam bertukar jam kerja dengan karyawan lain.

B. Penelitian Terdahulu
	Penelitian mengenai servant leadership dan talent management terhadap kinerja guru melalui employee engagement sebagai variabel intervening masih belum banyak diteliti. Beberapa diantara penelitian tersebut memiliki relevansi dengan penelitian ini. Penelitian tersebut berguna untuk mengetahui posisi dan kontribusi penelitian terdahulu terhadap penelitian yang akan dilakukan. Berikut beberapa penelitian yang telah dilakukan sebelumnya.

1. Pengaruh Servant Leadership terhadap Employee Engagement
Penelitian tentang pengaruh servant leadership terhadap employee engagement dilakukan oleh Amin et al. (2021) yang menganalisis sampai sejauh mana kecerdasan emosional, employee engagement, dan servant leadership dapat memengaruhi kinerja pegawai.  Penelitian dilakukan pada Bappelitbangda dan BPKPAD kepulauan selayar. Hasil temuan ini menunjukkan pentingnya untuk meningkatkan kecerdasan emosional, servant leadership, dan employee engagement dalam meningkatkan kinerja pegawai. Kemampuan pegawai mengelola emosi, mengendalikan diri, dan menjalin hubungan yang baik dengan sesama rekan kerja akan berdampak pada peningkatan kinerja baik ditempat kerja maupun dalam kehidupan bermasyarakat.
Penelitian selanjutnya dilakukan oleh Simatupang & Safitri (2023) yang bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan pelayan, disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement sebagai variabel intervening. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif melalui pendekatan survey kepada responden yang merupakan pimpinan dan seluruh karyawan PT KBB Plant Delta Silicon. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja karyawan tetapi tidak signifikan. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan dan pengaruh employee engagement sebagai variabel intervening kepemimpinan pelayan dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian lainnya oleh Rachman, et al. (2021). Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh servant leadership, self awareness dan kompensasi atas kinerja dan keterlibatan karyawan di Kesehatan Tanjungbumi Pusat, Kabupaten Bangkalan. Hasil dari ini penelitian adalah sebagai berikut: peningkatan servant leadership, self Awareness dan kompensasi telah meningkatkan engagement karyawan secara signifikan. 

2. Pengaruh Talent Management terhadap Employee Engagement
Penelitian yang dilakukan oleh Mende & Dewi (2021) bertujuan untuk menguji pengaruh manajemen talenta terhadap employee engagement generasi Y dengan work from home sebagai variabel moderasi. Hasil penelitian ini menunjukkan manajemen talenta berpengaruh signifikan dan secara positif terhadap employee engagement generasi Y dan work from home berpengaruh tidak signifikan dan secara positif terhadap hubungan antara manajemen talenta dan employee engagement generasi Y.
Penelitian lain oleh Ratnawati & Subudi (2018). Tujuan dari penelitian ini untuk menguji pengaruh talent management terhadap employee retention dengan employee engagement sebagai variabel mediasi pada karyawan Sardine Restaurant Seminyak Bali. Dari hasil peneltian ini, dapat diketahui bahwa talent management memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Talent management juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee retention. 
Selanjutnya adalah penelitian Wahyuni, (2019). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh perceived organizational support dan talent management terhadap kinerja pegawai melalui employee engagement Pada PT PLN (Persero) UP2B Jawa Timur. Hasil peneltian menunjukkan perceived organizational Support berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap employee engagement. Talent management berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement.
Penelitian lainnya oleh Harahap (2018) menyatakan bahwa talent management dan knowledge management secara parsial maupun simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee engagement, talent management dan knowledge management secara parsial memiliki hasil tidak ada pengaruh signifikan terhadap employee performance namun secara simultan talent management dan knowledge management memiliki pengaruh yang signifikan terhadap employee performance sedangkan employee engagement berpengaruh terhadap employee performance di BPJS Ketenagakerjaa Kantor Cabang Samarinda, Banjarmasin dan Bontang.

3. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian Bagia & Purwaningrat (2023) menyatakan bahwa servant leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di KSP Kumbasari Badung. Hal ini berarti semakin baik penerapan servant leadership, maka semakin tinggi kinerja karyawan pada KSP Kumbasari Badung. 
Penelitian Aji & Palupiningdyah (2016) bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan dengan burnout sebagai vaiabel intervening pada karyawan PT. Inti Roda Makmur Persada Tbk, Tangerang. Hasil penelitian membuktikan bahwa servant leadership berpengaruh terhadap kinerja dengan burnout berpengaruh secara positif dan signifikan.
Penelitian dari Pala’langan (2021) menyatakan bahwa servant leadership dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru. Penelitian Prasetyono dan Ramdayana (2020) juga menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari servant leadership, komitmen organisasi dan lingkungan kerja fisik secara bersama-sama terhadap kinerja guru dan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan servant leadership terhadap kinerja. 
Kholidah et al. (2023) dalam penelitian membuktikan bahwa servant leadership berpengaruh positif terhadap kinerja guru, namun demikian ada sebagian kecil hasil penelitian yang menunjukkan berpengaruh secara tidak langsung dan tidak berpengaruh positif terhadap kinerja guru.



4. Pengaruh Talent Management terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian Hervina (2023) menyatakan bahwa self-efficacy, profesionalisme, dan kepemimpinan berpengaruh besar terhadap kinerja guru di SMA Negeri di Kecamatan Rimbo Ilir dan manajemen bakat berdampak kecil.
Penelitian Haryanto & Khristiana (2023) menyatakan bahwa manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas kerja guru dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap modal intelektual guru. Selain itu manajemen talenta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. 

5. [bookmark: _Hlk170994902]Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Penelitian yang dilakukan Octaviani et al. (2020) menyatakan bahwa employee engagement pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja, gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja, serta employee engagement dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Penelitian lain dilakukan oleh Amin et al. (2021) yang menyatakan bahwa employee engagement terhadap kinerja pegawai memediasi secara parsial hubungan antara kecerdasan emosional dan kinerja pegawai. Dalam meningkatkan kinerja pegawai, kecerdasan emosional meningkatkan employee engagement terlebih dahulu sebelum meningkatkan kinerja pegawai. 

6. Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel Intervening
Penelitian Agatha dan Bryian Go (2021) menjelaskan pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan melalui employee engagement pada Restoran Shaburi & Kintan Buffet di Surabaya. Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif, variabel penelitian meliputi: servant leadership, employee engagement, dan kinerja karyawan. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh secara langsung terhadap employee engagement, tetapi tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Employee engagement adalah variabel yang memediasi pengaruh servant leadership terhadap kinerja karyawan.
7. Pengaruh Talent Management terhadap Kinerja Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel Intervening
[bookmark: _Hlk172556082]Penelitian Irfani dan Suryalena (2023) menyatakan bahwa manajemen talenta memberikan dampak yang secara signifikan dan positif berpengaruh kepada  kinerja  karyawan, manajemen  talenta  mempengaruhi  keterikatan  karyawan secara  signifikan  dan positif, keterikatan  karyawan memberikan  dampak yang  secara signifikan  dan  positif berpengaruh  kepada kinerja  karyawan, manajemen  talenta  memberikan  dampak yang  secarasi gnifikan  dan  positif berpengaruh kepada kinerja karyawan dengan melibatkan keterikatan karyawan sebagai variabel intervening.
Penelitian Irfani dan Suryalena selaras dengan penelitian dari Firdausi & Wajdi (2024) mengenai pengaruh talent management dan employee engagement terhadap kinerja karyawan (kasus di industri PT Mutu Gading Textile Karanganyar). Hasil penelitian adalah  talent management berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini, employee engagement tidak diperlakukan sebagai variabel intervening.

C. Kerangka Konsep Penelitian
Penelitian ini terdiri dari variabel independent atau variabel bebas (X1) yaitu servant leadership dan (X2) yaitu talent management, variabel dependen atau variabel terikat (Y) yaitu employee performance dan variabel intervening (Z) yaitu employee engagement. Untuk itu lebih jelasnya makan dapat dilihat dalam bentuk bagan sebagai berikut:
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Gambar 2.1 Kerangka Konsep Penelitian
Keterangan:
                      : Pengaruh variabel X1 dan X2 terhadap Z dan
		       Pengaruh variabel X1, X2 dan Z terhadap Y
                             : Pengaruh variabel X1, X2 terhadap Y dengan variabel Z
                               ebagai variabel intervening

D. Hipotesis  
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan penelitian dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatan dalam bentuk kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2010). 
Hipotesis merupakan dugaan sementara yang mungkin benar dan mungkin salah, sehingga dapat dianggap sebagai kesimpulan yang sifatnya sementara, sedangkan penolakan atau penerimaan suatu hipotesis tersebut tergantung dari hasil penelitian terhadap faktor-faktor yang dikumpulkan, kemudian diambil suatu kesimpulan. Berdasarkan pada perumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat penelitian di atas maka penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut:
H1 : Servant leadership berpengaruh signifikan terhadap employee
        engagement 
H2 : Talent management berpengruh signifikan terhadap employee engagement 
H3 : Servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru
H4 : Talent management berpengaruh signifikan  terhadap kinerja guru
H5 : Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru
H6 : Employee engagement signifikan memediasi hubungan antara 
        servant leaderhip dengan kinerja guru
H7 : Employee engagement signifikan memediasi hubungan antara 
        talent management dengan kinerja guru























BAB  III
METODE PENELITIAN

[bookmark: _Hlk172798475]
A. Jenis Penelitian 
 Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan survey dan kuesioner sebagai sarana pengumpulan data. Responden diminta menjawab pertanyaan yang ada dalam kuesioner dengan menggunakan skala likert.

B. Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian disimpulkan (Sugiyono, 2010). Populasi penelitian ini adalah Paguyuban Sekolah Penggerak Angkatan 2 Kota Yogyakarta.
Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan sensus, yaitu seluruh guru TK anggota Paguyuban Sekolah Penggerak Angkatan 2 di kota Yogyakarta dengan minimial 1 (satu) tahun masa kerja, sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 45 orang 

C. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010).
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri atas tiga jenis variabel yaitu variabel independen, variabel dependen dan variabel intervening. Adapun rincian dari masing-masing jenis variabel tersebut adalah: 
a. Variabel Bebas (Independen), merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel independen dalam peneilitian ini adalah Servant Leadership (X1) dan Talent management (X2). 
b. Variabel Terikat (Dependen), merupakan variabel yang dipengaruhi atau akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Employee Performance (Y) atau Kinerja Guru.
c.  Variabel Mediasi (Intervening), merupakan variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan dependen, tetapi tidak bisa diamati dan diukur (Sugiyono, 2013). Variabel ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak diantara variabel independen dan dependen. Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Employee Engagement (Z). 

D.  Definisi Operasional 
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel di ukur, sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut. Adapun definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 
1. Servant Leadership (X1) suatu kepemimpinan yang berawal dari perasaan tulus yang timbul dari dalam hati yang berkehendak untuk melayani, yaitu untuk menjadi pihak pertama yang melayani. Pilihan yang berasal dari suara hati itu kemudian menghadirkan hasrat untuk menjadi pemimpin (Greenleaf, 1970).
2. Talent Management (X2) pendekatan korporasi yang terencana dan terstruktur untuk merekrut, mempertahankan, dan mengembangkan orang-orang bertalenta yang secara konsisten memberikan kinerja unggul (Capelli, 2008). 
3. Employee Engagement (Z) adalah sebuah terminologi tentang sebuah rasa keterikatan dan keterlibatan seorang karyawan kepada organisasinya, dimana akibat rasa keterlibatan dan keterikatan tersebut membuatnya mampu melakukan sesuatu diluar batas kemampuannnya, memberikan kinerja terbaiknya untuk mencapai tujuan organisasinya (Schaufeli, 2002)
4. Employee Perfromance (Y) Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat (Dessler, 2006). 

E. Dimensi dan Indikator Variabel 
1. [bookmark: _Hlk123732110]Servant Leadership (X1) merupakan gaya kepemimpinan yang mempunyai sifat peduli pada perkembangan dalam organisasi dengan perasaan yang timbul secara alami untuk melayani karyawan. Indikator servant leadership sebagai berikut Barbuto & Wheeler (2006) :  
a. Altruistic Calling, menggambarkan hasrat kuat dari pemimpin untuk membuat perbedaan positif pada kehidupan orang lain dan meletakkan kepentingan orang lain di atas kepentingannya sendiri serta bekerja keras untuk memenuhi kebutuhan bawahannya.
b. Emotional Healing, menggambarkan komitmen seorang pemimpin dan keterampilannya untuk meningkatkan dan mengembalikan semangat para karyawan dari trauma atau penderitaan. 
c. Wisdom, menggambarkan pemimpin yang mudah untuk menangkap tanda-tanda di lingkungannya, sehingga memahami situasi dan implikasi dari situasi tersebut. 
d. Persuasive Mapping, menggambarkan pemimpin yang memiliki keterampilan untuk memetakan persoalan dan mengkonseptualisasikan kemungkinan tertinggi untuk terjadinya dan mendesak seseorang untuk melakukan sesuatu ketika mengartikulasikan peluang. 
e. Organizational Stewardship, menggambarkan sejauh mana pemimpin menyiapkan organisasi untuk membuat kontribusi positif terhadap lingkungannya melalui progam pengabdian masyarakat dan pengembangan komunitas dan mendorong pendidikan tinggi sebagai satu komunitas.
f. Humility, mengambarkan kerendahan hati pemimpin, menempatkan dan menghargai prestasi orang lain lebih daripada prestasi sendiri.
g. Vision, menggambarkan bagaimana pemimpin mengidentifikasi komitmen semua anggota organisasi pada visi bersama dengan mengajak anggota untuk menentukan arah masa depan organisasi dan menuliskan visi bersama.
h. Service, menggambarkan sejauhmana pelayanan dipandang sebagai inti dari kepemimpinan.

2. Talent Management (X2) Terdapat tiga pengukuran dari talent management menurut Capelli (2008): 
a. Recruitment merupakan proses pencarian dan seleksi dari karyawan yang dianggap dapat mengisi posisi yang dibutuhkan dalam perusahaan. Indikatornya adalah:
1) Sumber informasi lowongan kerja didapatkan media massa baik cetak ataupun elektronik 
2) Data pendukung berupa pengalaman kerja 
3) Data pendukung berupa sertifikat 
Proses seleksi terkait dengan pencarian pegawai-pegawai yang memiliki talenta atau talent yamg terdiri dari: 
1) Proses seleksi dengan tes psikotest
2) Proses seleksi dengan tes potensi akademik 
3) Proses seleksi dengan wawancara 
4) Penyeleksian karyawan sesuai dengan posisi yang dibutuhkan
5) Karyawan menempati posisi sesuai dengan keahlian yang dimiliki
Proses orientasi terkait dengan bagaimana perusahaan merancang program untuk menyambut new talent dalam perusahaan melalui orientasi formal dan untuk mendukung pegawai segera produktif pada tahun pertama bekerja. Indikatornya adalah: 
1) Karyawan mengikuti massa orientasi persiapan kerja 
2) Karyawan diberikan penjelasan mengenai budaya kerja perusahaan 
3) Karyawan diberikan waktu untuk berdapatasi dengan rekan kerja baru 
4) Karyawan diberikan waktu untuk berdapatasi dengan pekerjaan baru 
5) Karyawan diberikan penjelasan mengenai deskripsi pekerjaan yang akan dilakukan 
b. Retain merupakan proses yang ditujukan untuk mempertahankan karyawan yang bertalenta dalam perusahaan. Retain terdiri dari
1) Proses manajemen kinerja terkait dengan bagaimana organisasi mengelola kinerja secara konsisten diseluruh level organisasi untuk memaksimalkan kontribusi dan produktivitas pegawai dalam jangka pendek, menengah dan panjang. Indikatornya adalah: 
a) Seleksi internal di dalam perusahaan 
b) Kesempatan mengambil pendidikan lanjutan secara mandiri
c) Kepedulian pimpinan terhadap karyawannya 
2) Proses pengakuan dan retensi terkait dengan bagaimana perusahaan mengenali dan memanfaatkan insentif dan imbalan untuk menghargai talent, menjaga pegawai sesuai perbedaan preferensi individual pegawai. Indikatornya adalah:
a) Reward dari perusahaan 
b) Promosi jabatan 
3) Proses Pengembangan merupakan proses yang ditujukan untuk mengembangkan talenta karyawan guna meningkatkan kemampuan dan kinerja. Proses pendidikan dan pelatihan terkait dengan bagaimana perusahaan mengembangkan pegawai dan memberikan kesempatan untuk meningkatkan keterampilan untuk memenuhi prioritas bisnis saat ini dan masa depan. Indikatornya adalah:
a) Setiap karyawan di perusahaan mendapatkan kesempatan yang sama untuk mengikuti program pelatihan guna meningkatkan kinerjanya 
b) Karyawan diberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan sesuai dengan jenis pekerjaannya 
c) Karyawan berkesempatan untuk rotasi jabatan untuk mengemban tugas dan tanggung jawab yang lebih besar 
d) Karyawan selalu diberikan tantangan baru dalam bekerja dari perusahaan untuk meningkatkan kemampuan
e)  Karyawan termotivasi untu berkontribusi lebih dari apa yang diharapkan ditargetkan 
3. Employee Engagement (Z) Dimensi atau aspek-aspek dari employee engagement terdiri dari tiga Schaufeli, et.al (2002), yaitu: 
a. Vigor (Semangat) merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan Indikatornya adalah: 
1) Tingkat energi atau kekuatan penuh 
2) Tingkat ketahanan mental 
3) Kemauan untuk berusaha 
4) Fokus dalam pekerjaan 
5) Tidak mudah menyerah 
b. Dedication (Dedikasi), aspek ini ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggaan dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki skor dedikasi yang tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya pengalaman berharga, menginspirasi dan menantang. Disamping itu, mereka biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Sedangkan skor rendah pada dedication berarti tidak mengidentifikasi diri dengan pekerjaan karena mereka tidak memiliki pengalaman bermakna, menginspirasi atau menantang, terlebih lagi mereka merasa tidak antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka. Indikatornya adalah: 
1) Rasa antusias dalam bekerja 
2) Mendapatkan inspirasi dari pekerjaan 
3) Rasa bangga dengan pekerjaannya 
4) Rasa menantang dengan pekerjaanya 
c. Absorption (Penyerapan), dalam bekerja pegawai selalu penuh konsistensi dan serius terhadap suatu pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa terlalu begitu cepat dan menemukan kesulitan dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. Indikatornya adalah: 
1) Rasa senang ketika bekerja 
2) Rasa konsisten dengan pekerjaanya 
3) Tanggungjawab dengan pekerjaanya 
4. Employee Perfromance (Y) Pengukuran kinerja karyawan menurut Dessler (2006): 
a. Kualitas, menunjukkan akurasi, ketelitian, tingkat dapat diterimanya kinerja pekerjaan. Indikatornya adalah: 
1) Standar mutu pekerjaan yang dihasilkan 
2) Ketelitian dalam bekerja. 
3) Keberhasilan menyelesaikan pekerjaan. 
4) Bekerja sesuai standar perusahaan. 
b. Produktivitas, adalah kuantitas dan efisiensi yang dihasilkan pekerjaan dalam periode waktu tertentu. Indikatornya adalah: 
1) Hasil pekerjaan sesuai target yang diberikan. 
2) Efisiensi waktu dalam bekerja 
3) Ketepatan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
4) Kemampuan menyelesaikan kerja lembur. 
c. Pengetahuan mengenai pekerjaan, merupakan keahlian praktis dan teknik informasi yang digunakan perusahaan. Indikatornya adalah:
1) Pengetahuan mengenai pekerjaan. 
2) Informasi mengenai pekerjaan. 
3) Kemampuan menyelesaikan pekerjaan. 
d. Ketepercayaan, merupakan tingkatan dimana karyawan dapat dipercaya berkaitan dengan penyelesaian pekerjaan dan penindaklanjutan. Indikatornya adalah: 
1) Dapat dipercaya 
2) Kemampuan menjalankan tanggung jawab 
e. Ketersediaan, yaitu tingkatan dimana karyawan tepat waktu, mengobservasi penentuan waktu istirahat, dan keseluruhan catatan kehadiran. Indikatornya adalah: 
1) Ketepatan waktu hadir. - Ketepatan waktu pulang. 
2) Ketepatan penggunakan waktu istirahat. 
f. Kebebasan, yaitu tingkatan kinerja pekerjaan dengan sedikit atau tanpa supervisi. Indikatornya adalah: 
1) Karyawan mempunyai kebebasan dalam menyampaikan pendapat. 
2) Karyawan mempunyai kebebasan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 
3) Karyawan mempunyai kebebasan dalam bertukar shift (jam kerja) dengan karyawan lain. 

F. Data dan Sumber Data 
Dalam penelitian ini, data yang dibutuhkan adalah data primer yang dilakukan melalui penyebaran kuisioner, wawancara hingga observasi untuk mendapatkan gambaran terkait servant leadership dan talent management di Paguyuban Sekolah Penggerah Angkatan 2 Kota Yogyakarta dan data sekunder yang berupa data jumlah karyawan berdasarkan strata lama bekerja

G. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, data yang akan dikumpulkan pada intinya merupakan persepsi dari responden, oleh sebab itu pengukurannya paling sederhana menggunakan teknik kuisioner atau angket yang akan disampaikan pada tiap responden, berfungsi sebagai instrumen atau alat ukur yang akan disampaikan secara langsung. 
Kuisioner menggunakan pertanyaan tertutup, yakni pertanyaan yang telah disediakan alternatif jawabannya, sehingga responden tinggal memilih satu jabawan yang dianggap paling sesuai dengan kondisi diri reponden. Skala ukur yang digunakan dalam penelitian ini mengadopsi skala Likert dengan interval 1 hingga 5 dengan keterangan tidak setuju – sangat setuju dan rendah – sangat tinggi. 

H. Teknik Analisis Data 
1. Uji Instrumen
Pengujian terhadap instrumen penelitian harus dilakukan terlebih dahulu agar data diperoleh nantinya sesuai dengan tujuan awal dari penelitian. Adapun pengujiannya meliputi uji validitas dan uji realibilitas. 
a. Uji Validitas 
[bookmark: _Hlk159572839]Validitas adalah tingkat akurasi instrumen dalam memberikan hasil pengukurannya dalam suatu penelitian. Untuk mengetahui apakah suatu butir dalam instrumen dinyatakan valid atau tidak, maka dilakukan pengujian yang alatnya menggunakan korelasi product moment dari Pearson (Arikunto, 2002). Hasil koefisien korelasi ini digunakan untuk menghitung harga uji statistik “t” yang selanjutnya harga inilah dijadikan sebagai taraf signifikasi yang dicari. Apabila harga taraf signifikansi yang dihasilkan kurang dari 5% (0,05), maka butir yang diuji dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur (kuesioner) dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan pengukuran kembali terhadap subyek yang sama pada waktu yang berlainan. Pengukuran dilakukan dengan cara mengukur korelasi antar hasil jawaban pertanyaan yaitu memakai fasilitas ukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (Sugiyono,2010). Nilai Cronbach Alpha pada penelitian ini akan digunakan 0,7 dengan asumsi bahwa daftar pertanyaan yang diuji akan dikatakan reliabel bila nilai Cronbach Alpha > 0,7. 

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi yang diperoleh dapat menghasilkan estimator linier yang baik. Uji asumsi klasik yang akan digunakan dalam penelitian ini terdiri dari:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel dependen dan variabel independen dalam model regresi yang mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah yang memiliki disetribusi normal atau mendekati normal. Adapun cara untuk menguji normalitas dalam penelitian ini dengan menggunakan uji kolmogorov smirnov test. Data dikatakan terdistribusi normal apabila nilai probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05.

b. Uji Multikolinearitas
 Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen). Dalam model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Ortogonal yang dimaksud adalah variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2011). 
Untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi adalah dengan mengamati nilai tolerance dan VIF. Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah apabila nilai tolerance < 0,1 atau sama dengan nilai VIF.

c.  Uji Heteroskedastisitas
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variabel dari residual atau observasi ke observasi yang lain. Jika varian residual satu observasi ke observasi lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011). Pada penelitian ini uji heterokedastisitas dengan menggunakan uji glejser dengan menggunakan tingkat signifikan 5%. Apabila nilai probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

3. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikansi Patameter Individual (uji statistik t)
Uji t-test bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen (Nugroho, 2005:54). Uji statistik T dengan nilai signifikansi (α) sebesar 5% (0,05). Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:
1) Jika nilai signifikansi t (p-value) < 0,05 maka variabel independen secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen
2) Jika nilai signifikansi t (p-value) > 0,05 maka variabel independen secara individual berpengaruh tidak signifikan variabel dependen. 

b. Uji Signifikansi Simultan (uji statistik F)
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakan semua variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependenatau terikat. Kriteria pengujian hipotesis adalah sebagai berikut:
1) Jika nilai signifikansi t (p-value) < 0,05 maka variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen
2) Jika nilai signifikansi t (p-value) > 0,05 maka variabel independen secara bersama-sama berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel dependen. 

4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji regresi dengan variabel intervening bertujuan untuk melihat pengaruh tidak langsung antara satu variabel terhadap variabel lainnya. Untuk menguji pengaruh variabel intervening menggunakan metode analisis jalur (path analysis). Analisi jalur merupakan perluasan dari regresi linear berganda.
Analisis jalur bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung variabel independen terhadap variabel dependen. Pengitungan pengaruh secara langsung dan tidak langsung dihitung dari nilai unstandardized coefficients regresi masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut ini adalah gambaran analisis jalur dari penelitan ini.






[image: ]









Gambar 3.1 Analisis Jalur X1, X2 terhadap Z dan dampaknya terhadap Y
Persamaan strukturalnya adalah:
Z = a + b1X1 + b2X2 + e1
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3Z + e2
Keterangan:
a	= Konstanta
b	= Koefisien Korelasi
X1	= Servant Leadership
X2	= Talent Management
Z	= Employee Engagement
Y	= Kinerja Guru
e	= error

Adapun untuk melakukan pembuktian hipotesis ke 6 dan ke 7 digunaka uji sobel. Berikut ini ditampilkan model analisis jalur hipotesis 6 dan hipotesis 7:
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[image: ]Gambar 3.2. Model Struktur Analisis Jalur Hipotesis 6









Gambar 3.3 Model Struktur Analisis Jalur Hipotesis 7

e1 menunjukkan jumlah variance variabel employee engagement yang tidak dijelaskan oleh variabel servant leadership dan variabel talent management. Sedangkan e2 menunjukkan jumlah variance variabel kinerja guru yang tidak dijelaskan oleh variabel employee engagement, variabel servant leadership dan variabel talent management. Untuk mencari besarnya e1 dan e2 digunakan rumus:


(Ghozali, 2011: 251)
Koefisien jalur dihitung dengan membuat 2 (dua) persamaan struktural, yaitu persamaan regresi yang menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan. Dalam penelitian ini persamaan yang digunakan dalam analisis jalur adalah sebagai berikut:

Persamaan regresi:
a. Hipotesis ke-6
Z = a + a X1 + e1
Y = a + c X1_Z + b Z + e2
b. Hipotesis ke-7
Z = a + a X2 + e1
Y = a + c X2_Z + b Z + e2

5. Uji Sobel
Uji mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel dan dikenal dengan uji Sobel (Ghozali, 2016: 237). Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y melalui Z. Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb sedangkan besarnya standar error pengaruh tidak langsung (indirect effect) ditulis dengan Sab. Uji sobel dihitung dengan rumus sebagai berikut:

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, apabila nilai t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh mediasi.

6. Koefisien Determinasi 
[bookmark: _Hlk159573041]Menurut Ghozali (2011), uji determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 





















BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN


A. [bookmark: _Hlk172798693]Identifikasi Karakteristik Responden
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jumlah responden laki-laki dan perempuan di dapatkan berdasarkan hasil penyebaran kuisioner sebagai berikut:
[bookmark: _Toc169094316]Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	No
	Jenis kelamin
	Jumlah Responden
	Persentase (%)

	1
	Laki-Laki
	1
	2,2

	2
	Perempuan
	44
	97,8

	
	Jumlah
	45
	100


Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.1 tersebut jumlah responden laki-laki sebanyak 1 orang atau 1% dan perempuan sebanyak  44 orang atau  99%. Penelitian ini di dominasi oleh responden perempuan

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
[bookmark: _Hlk171449752]Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut ini.
[bookmark: _Toc169094317]Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	No
	Umur
	Jumlah
	Persentase (%)

	1
	< 30 tahun
	2
	4,44

	2
	31 – 35 tahun
	3
	6,66

	3
	36 – 40 tahun
	6
	13,33

	4
	41 – 45 tahun
	9
	20

	5
	46 – 50 tahun
	10
	22,22

	6
	> 50 tahun
	15
	33,33

	
	Total
	45
	100








   Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa dari 45 responden yang berusia kurang dari 30 tahun sebanyak 2 orang atau  4,44%, yang berusia 31-35 tahun sebanyak 3 orang atau 6,66%, yang berusia 36-40 tahun sebanyak 6 orang atau 13,33%, yang berusia 41-45 tahun sebanyak 9 orang atau  20% , yang berusia 46-50 tahun sebanyak 10 orang atau  22,22% dan lebih dari 51 tahun sebanyak 15 orang atau  33,33%. Karakterisitik responden didominasi oleh usia lebih dari 46 hingga lebih dari 50 tahun tahun sebanyak 25 orang atau  55,55%.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
[bookmark: _Hlk171450169]Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini.
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
	No
	Lama Bekerja
	Jumlah
	Persentase (%)

	1
	1 - 5 tahun
	2
	4,44

	2
	6 - 10 tahun
	4
	8,88

	3
	11 – 15 tahun
	10
	22,22

	4
	16 – 20 tahun
	14
	31,11

	5
	21 – 25 tahun
	10
	22,22

	6
	> 25 tahun
	5
	11,11

	
	Total
	45
	100








   Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari 45 responden yang lama bekerja 1 - 5 tahun sebanyak  2 orang atau  4,44%, yang bekerja 6-10 tahun sebanyak  4 orang atau  8,88%, yang bekerja 11-15 tahun sebanyak 10 orang atau  22,22%, yang bekerja 16-20 tahun sebanyak 14 orang atau  31,11% , yang bekerja 21-25 tahun sebanyak 10 orang atau 22,22% dan yang bekerja lebih dari 25 tahun sebanyak   5 orang atau 11,11%. 



4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini.
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
	No
	Pendidikan
	Jumlah
	Persentase (%)

	1
	Diploma
	1
	2,2

	2
	Sarjana
	42
	4,4

	3
	Pascasarjana
	2
	93,4

	
	Total
	45
	100







         Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa dari 45 responden yang berpendididkan diploma sebanyak 1 orang atau 2,2%, yang berpendidikan sarjana sebanyak  42 orang atau  4,4% dan yang berpendidikan pascasarjana sebanyak  2 orang atau  93,4%.

B. Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel. Apabila r hitung lebih besar dari r tabel, maka indikator dinyatakan valid dan sebaliknya, apabila r hitung lebih kecil daripada r tabel, maka indikator dinyatakan tidak valid. Adapun hasil perhitungan uji validitas disajikan pada tabel 4.5.
Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Variabel Servant Leadership
	Pernyataan
	R Hitung
	R Tabel
	Keterangan

	SL01
	0,709
	0,2940
	Valid

	SL02
	0,603
	0,2940
	Valid

	SL03
	0,674
	0,2940
	Valid

	SL04
	0,598
	0,2940
	Valid

	SL05
	0,69
	0,2940
	Valid

	SL06
	0,544
	0,2940
	Valid

	SL07
	0,818
	0,2940
	Valid

	SL08
	0,747
	0,2940
	Valid

	SL09
	0,792
	0,2940
	Valid

	SL10
	0,766
	0,2940
	Valid

	SL11
	0,816
	0,2940
	Valid

	SL12
	0,713
	0,2940
	Valid

	SL13
	0,591
	0,2940
	Valid

	SL14
	0,682
	0,2940
	Valid

	SL15
	0,698
	0,2940
	Valid

	SL16
	0,52
	0,2940
	Valid

	SL17
	0,733
	0,2940
	Valid

	SL18
	0,718
	0,2940
	Valid

	SL19
	0,761
	0,2940
	Valid

	SL20
	0,684
	0,2940
	Valid

	SL21
	0,791
	0,2940
	Valid

	SL22
	0,656
	0,2940
	Valid

	SL23
	0,697
	0,2940
	Valid


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan tabel 4.5 di dapatkan hasil uji validitas terhadap variabel servant leadership yang terdiri dari 23 butir pernyataan diketahui bahwa semua butir pernyataan yang diuji dalam uji validitas telah memenuhi syarat valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan di atas nilai r tabel. Semua pernyataan dapat digunakan dalam penelitian

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Variabel Talent Management
	Pernyataan
	R Hitung
	R Tabel
	Keterangan

	TL 01
	0,686
	0,2940
	Valid

	TL 02
	0,856
	0,2940
	Valid

	TL 03
	0,871
	0,2940
	Valid

	TL 04
	0,863
	0,2940
	Valid

	TL 05
	0,863
	0,2940
	Valid

	TL 06
	0,863
	0,2940
	Valid

	TL 07
	0,863
	0,2940
	Valid

	TL 08
	0,863
	0,2940
	Valid

	TL 09
	0,577
	0,2940
	Valid

	TL 10
	0,747
	0,2940
	Valid

	TL 11
	0,589
	0,2940
	Valid

	TL 12
	0,794
	0,2940
	Valid

	TL 13
	0,862
	0,2940
	Valid

	TL 14
	0,78
	0,2940
	Valid

	TL 15
	0,802
	0,2940
	Valid

	TL 16
	0,652
	0,2940
	Valid

	TL 17
	0,807
	0,2940
	Valid


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan tabel 4.6 di dapatkan hasil uji validitas terhadap variabel talent management yang terdiri dari 17 butir pernyataan diketahui bahwa semua butir pernyataan yang diuji dalam uji validitas telah memenuhi syarat valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan di atas nilai r tabel. Semua pernyataan dapat digunakan dalam penelitian

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Variabel Employee Engagement
	Pernyataan
	R Hitung
	R Tabel
	Keterangan

	EE 01
	0,719
	0,2940
	Valid

	EE 02
	0,640
	0,2940
	Valid

	EE 03
	0,826
	0,2940
	Valid

	EE 04
	0,688
	0,2940
	Valid

	EE 05
	0,886
	0,2940
	Valid

	EE 06
	0,697
	0,2940
	Valid

	EE 07
	0,683
	0,2940
	Valid

	EE 08
	0,727
	0,2940
	Valid

	EE 09
	0,486
	0,2940
	Valid

	EE 10
	0,772
	0,2940
	Valid

	EE 11
	0,554
	0,2940
	Valid

	EE 12
	0,768
	0,2940
	Valid

	EE 13
	0,645
	0,2940
	Valid

	EE 14
	0,676
	0,2940
	Valid

	EE 15
	0,664
	0,2940
	Valid

	EE 16
	0,862
	0,2940
	Valid


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.7 di dapatkan hasil uji validitas terhadap variabel employee employee yang terdiri dari 16 butir pernyataan diketahui bahwa sebanyak 16 butir pernyataan yang diuji dalam uji validitas telah memenuhi syarat valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan di atas nilai r tabel. Semua pernyataan dapat digunakan dalam penelitian

Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Guru
	Pernyataan
	R Hitung
	R Tabel
	Keterangan

	KG 01
	0,610
	0,2940
	Valid

	KG 02
	0,531
	0,2940
	Valid

	KG 03
	0,702
	0,2940
	Valid

	KG 04
	0,475
	0,2940
	Valid

	KG 05
	0,688
	0,2940
	Valid

	KG 06
	0,533
	0,2940
	Valid

	KG 07
	0,734
	0,2940
	Valid

	KG 08
	0,806
	0,2940
	Valid

	KG 09
	0,797
	0,2940
	Valid

	KG 10
	0,821
	0,2940
	Valid

	KG 11
	0,698
	0,2940
	Valid


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan tabel 4.8 di dapatkan hasil uji validitas terhadap variabel kinerja guru yang terdiri dari 11 butir pernyataan diketahui bahwa sebanyak 11 butir pernyataan yang diuji dalam uji validitas telah memenuhi syarat valid, karena nilai r hitung yang dihasilkan di atas nilai r tabel. Semua pernyataan dapat digunakan dalam penelitian

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menentukan apakah kuesioner tetap konsisten apabila digunakan lebih dari satu kali terhadap gejala yang sama dengan alat ukur yang sama. Uji statistik Cronbach Alpha (α) digunakan untuk menguji tingkat reliabel suatu variabel. Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0,70. Apabila alpha mendekati satu, maka reliabilitas datanya semakin terpercaya (Ghozali, 2009).
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Keterangan

	Servant Leadership
	0,951
	Reliabel

	Talent Management
	0,960
	Reliabel

	Employee Engagement
	0.932
	Reliabel

	Kinerja Guru
	0,878
	Reliabel


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.9 di dapatkan hasil uji reliabilitas dengan nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing variabel. Nilai Cronbach’s Alpha semua variabel di atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan variabel yang digunakan reliabel.


C. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah dalam variabel terikat dan variabel bebas dalam model regresi memiliki distribusi yang mendekati atau sesuai dengan distribusi normal. Dalam analisis regresi yang baik, diharapkan data terdistibusi secara normal atau mendekati normal. Untuk mengukur normalitas data, digunakan nilai probability > 0,05. Hasil uji normalitas dengan menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test dapat dilihat padaa tabel berikut ini.
Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas
[image: ]
          Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan tabel 4.10 di dapatkan hasil nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,200. Nilai Asymp.Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05 artinya data terdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. Untuk menguji multikolinearitas digunakan Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas
	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Servant Leadership
	0,303
	3,297
	Bebas Multikolinearitas

	Talent Management
	0,210
	4,767
	Bebas Multikolinearitas

	Employee Engagement
	0,500
	1,998
	Bebas Multikolinearitas


  Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa tidak ada variabel independen yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan tidak ada variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada Multikolinieritas antar variabel independen dalam model regresi yang digunakan dalam penelitian ini.

3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah terdapat ketidaksamaan varian dari residual antara pengamatan- pengamatan dalam model regresi. Apabila terdapat perbedaan varian residual antara pengamatan, maka menunjukkan adanya indikasi heteroskedastisitas dalam model regresi tersebut. Uji heteroskedastisitas yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan glejser. Uji glejser adalah meregresikan antara variabel bebas dengan variabel residual absolute. Jika nilai signifikansi (Prob.) > 0,05 maka variabel tersebut dianggap tidak mengalami heteroskedastisitas. Adapun hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan uji glejser dapat dilihat pada tabel 4.12 berikut ini.


Tabel 4.12 Hasil Uji Heterokedastisitas Menggunakan Uji Glejser
	Variabel
	Sig.
	Keterangan

	Servant Leadership
	0,391
	Tidak terjadi heteroskedastisitas

	Talent Management
	0,543
	Tidak terjadi heteroskedastisitas

	Employee Engagement
	0,861
	Tidak terjadi heteroskedastisitas


 Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran )
Berdasarkan 4.12 diperoleh hasil nilai signifikansi pada variabel servant leadership sebesar 0,391. Variabel talent management dengan nilai signifikansi sebesar 0,543 dan variabel employee engagement dengan nilai signifikansi sebesar 0,861. Variabel servant leadership, talent management dan employee engagement dengan nilai signifikan lebih besar dari 0,05, artinya tidak terjadi gejala heteroskedasititas. 

D. Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji Statistik t)
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara individual terhadap variabel dependen.
a. Pengaruh Variabel Servant Leadership dan Talent Management Terhadap Employee Engagement
Adapun hasil uji t untuk variabel servant leadership dan talent management terhadap employee engagement dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.13 Hasil Uji t Variabel Servant Leadership dan Talent
[image: ]                       Management Terhadap Employee Engagement






Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.13 tersebut dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1) Nilai signifikansi variabel servant leadership sebesar 0,234 > 0,05 artinya variabel servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagement. 
2) Nilai signifikansi variabel talent management sebesar 0,001 < 0,05 artinya variabel talent management berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

b. Pengaruh Variabel Servant Leadership, Talent Management dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Guru
Adapun hasil uji t untuk variabel servant leadership, talent management dan employee engagement terhadap kinerja guru dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.14 Hasil Uji t Variabel Servant Leadership, Talen 
                            Management dan Employee Engagement Terhadap
                            Kinerja Guru
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Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.14 tersebut dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1) Nilai signifikansi variabel servant leadership sebesar      terhadap kinerja guru. 
2) Nilai signifikansi variabel talent management sebesar 0,003 < 0,05 artinya variabel talent management berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
3) Nilai signifikansi variabel employee engagement sebesar 0,397 > 0,05 artinya variabel employee engagement berpengaruh tidak   signifikan terhadap kinerja guru.

2. Uji Simultan (Uji Statistik F)
Uji-F digunakan untuk melakukan uji hipotesis koefisien (slope) regresi secara bersamaan. Dengan demikian uji F digunakkan untuk memastikan bahwa model yang dipilih layak atau tidak untuk menginterpretasikan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
a. Pengaruh Servant Leadership dan Talent Management Secara Bersama-Sama Terhadap Employee Engagement
Adapun hasil uji F untuk variabel servant leadership dan talent management secara bersama-sama terhadap employee engagement dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.15 Hasil Uji F Variabel Servant Leadership dan Talent
                                               Management Secara Bersama-Sama Terhadap
                                               Employee Engagement
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Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.15 diperoleh besarnya nilai signifikasi sebesar 0,001. Nilai signifikansi (variabel servant leadership dan talent management) sebesar 0,001 < 0,05 artinya varaibel servant leaderhip dan talent management secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.

b. Pengaruh Servant Leadership, Talent Management dan Empployee Engagement Secara Bersama-Sama Terhadap Kinerja Guru
Adapun hasil uji F untuk variabel servant leadership, talent management dan employee engagement secara bersama-sama terhadap kinerja guru dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.16 Hasil Uji F Variabel Servant Leadership, Talent
                          Management dan Employee Engagement Secara        
                          Bersama-Sama Terhadap Kinerja Guru
[image: ]              






Sumber: Data dolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.16 diperoleh besarnya nilai signifikasi sebesar 0,001. Nilai signifikansi (variabel servant leadership, talent management dan employee engagement) sebesar 0,001 < 0,05 artinya varaibel servant leaderhip, talent management dan employee engagement secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.

E. Uji Sobel
Pengujian mediasi atau pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini dengan menggunakan uji sobel. Untuk menghitung dengan menggunakan uji sobel, maka diperlukan beberapa data antara lain nilai koefisien Unstardardized B dan nilai Coefficients Std. Error. 
Tabel 4.17 Pengaruh Langsung dan Standar Error
	Variabel
	Pengaruh Langsung
	Standard Error

	Pengaruh langsung Servant Leadership --> Employee Engagement
	- 0,158
	0,131

	Pengaruh langsung Talent Managemen --> Employee Engagement
	0,779
	0,171

	Pengaruh langsung Employee Engagement --> Kinerja Guru
	0,040
	0,047


Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Untuk mencari pengaruh tidak langsung dapat dicari dengan perhitungan sebagai berikut:
· Pengaruh tidak langsung servant leadership --> employee engagement --> kinerja guru = - 0,158 x 0,040 = - 0,00632
· Pengaruh tidak langsung talent management --> employee engagement --> kinerja guru = 0,779 x 0,040 = 0,03116
Adapun hasil perhitungan uji sobel dapat dilihat pada tabel 4.18 berikut ini.
Tabel 4.18 Hasil Perhitungan Uji Sobel
	Variabel
	Pengaruh Tidak Langsung
	Z Sobel
	P Sobel

	Pengaruh tidak langsung Servant Leadership --> Employee Engagement --> Kinerja Guru
	· 0,00632
	- 0,69537483
	0,48682043

	Pengaruh langsung Talent Managemen --> Employee Engagement --> Kinerja Guru
	0,03116
	0,83659
	0,40282307


Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.18 tersebut dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
· [bookmark: _Hlk171456180]Pengaruh tidak langsung variabel servant leadership terhadap kinerja guru melalui variabel employee engagement sebesar – 0,00632. Sedangkan nilai Z Sobel sebesar – 0,69537483 < 1,96 dan nilai P Sobel sebesar 0,48682043 > 0,05 artinya employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara servant leadership dengan kinerja guru.
· Pengaruh tidak langsung variabel talent management terhadap kinerja guru melalui variabel employee engagement sebesar 0,03116. Sedangkan nilai Z Sobel sebesar 0,83659 < 1,96 dan nilai P Sobel sebesar 0,40282307 > 0,05 artinya artinya employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara telent management dengan kinerja guru.

F. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dengan satu. Nilai (R2) yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan ntuk memprediksi variasi dependen. Hasil koefisien determinasi dapat ditunjukkan pada tabel berikut ini.

Tabel 4.19 Hasil Koefisien Determinasi Variabel Servant Leadership dan 
[image: ]                     Talent Management Terhadap Employee Engagement





                  Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.19 diperoleh besarnya nilai R-Square sebesar 0,500 atau 50%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel servant leadership dan talent management dapat menjelaskan variabel kinerja guru sebesar 50%. Sedangakan sisanya sebesar 50% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.


Tabel 4.20 Hasil Koefisien Determinasi Variabel Servant Leadership, Talent
                   Management dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Guru
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         Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.20 diperoleh besarnya nilai R-Square sebesar 0,902 atau 90,2%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel servant leadership, talent management dan employee engagement dapat menjelaskan variabel kinerja guru sebesar 90,2%. Sedangakan sisanya sebesar 9,8% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

G. Analisis Regresi Linear
1. Persamaan Struktural Pertama
Hasil persamaan regresi di dapatkan dengan meregresikan variabel servant leadership dan talent management terhadap employee engagement. 
Tabel 4.21 Hasil Regresi Servant Leadership dan Talent Management
[image: ]                     Terhadap Employee Engagement






Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.21 dapat dibuatkan persamaan regresinya sebagai berikut:
Z = a + b1X1 + b2X2 + e
Z (Employee Management) = 27,357 – 0,158 Servant Leadership + 
                                                0,779 Talen Management

2. Persamaan Struktural Kedua
Hasil persamaan regresi di dapatkan dengan meregresikan variabel servant leadership, talent management dan employee engagement terhadap kinerja guru. 
Tabel 4.22 Hasil Regresi Servant Leadership, Talent Management dan
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Sumber: Data diolah, 2024 (lampiran)
Berdasarkan tabel 4.22 dapat dibuatkan persamaan regresinya sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e
Y (Kinerja Guru) = 2,291 + 281 Servant Leadership + 0,196 Talent 
                                Management + 0,040 Employee Engagement

H. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Employee Engagement
Pengujian secara parsial menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas (Sig.) servant leadership sebesar 0,234 > 0,05, artinya servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagemnet.
Hasil dari servant leadership  yang berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagement tidak mendukung penelitian terdahulu dari Amin et al. (2021), Rachman et al.  (2021), dan Rachman  et al. (2023).

2. Pengaruh Talent Management Terhadap Employee Engagement
[bookmark: _Hlk171455567]Pengujian secara parsial menunjukkan bahwa talent management berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas (Sig.) talent management sebesar 0,001 < 0,05, artinya talent management berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.
Semakin tinggi manajemen talenta di suatu perusahaan, maka employee engagement juga akan meningkat. Manajemen talenta dapat berperan secara maksimal dengan berpijak pada pandangan bahwa semua orang di perusahaan adalah orang yang berbakat dan layak diperjuangkan.
Hasil penelitian ini didukung oleh Mende dan Dewi (2021); Ratnawati dan Subudi (2018) yang menyimpulkan bahwa talent management berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.

3. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Guru
Pengujian secara parsial menunjukkan bahwa servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas (Sig.) servant leadership sebesar 0,001 < 0,05, artinya servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
Servant Leadership terbukti mampu mendorong karyawan untuk menghasilkan kinerja yang optimal. Semakin baik pemimpin memimpin dengan penuh kasih sayang, maka akan membuat karyawan menjadi nyaman sehingga dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kualitas kerjanya. Dengan kepemimpinan servant leadership yang melayani, mengayomi, memberi kasih sayang kepada karyawan, mempercayai karyawanmaka akanmendorong karyawan menghasilkan kualitas dan kuantitas kerja yang baik.
Hasil penelitian ini didukung oleh Bahagia dan Purwaningrat (2023) yang menyatakan bahwa servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

4. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Guru
Pengujian secara parsial menunjukkan bahwa talent management berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas (Sig.) talent management sebesar 0,003 < 0,05, artinya talent management berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
Manajemen talenta berkaitan dengan mencari orang yang tepat dengan keterampilan yang tepat untuk posisi yang tepat. Hal ini juga sesuai dengan teori Barkhuizen et al (2014) yang mengatakan bahwa manajemen merupakan sebuah konsep untuk menarik, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan berbakat dalam dunia bisnis yang sangat kompetitif.
Hasil penelitian ini didukung oleh Harmen (2018); Ardiansyah dkk. (2021) yang menyatakan bahwa talent management berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Guru
[bookmark: _Hlk171455973]Pengujian secara parsial menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja guru. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas (Sig.) employee engagement sebesar 0,397 > 0,05, artinya employee engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja guru.
Karyawan akan tetap melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Artinya, meningkat atau tidaknya variabel employee   engagement sama sekali tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini didukung oleh Rahmadalena (2020) yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

6. Pengaruh Servant Leadership Terhadap Kinerja Guru Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening
Pengaruh tidak langsung variabel servant leadership terhadap kinerja guru melalui variabel employee engagement sebesar – 0,00632. Sedangkan nilai Z Sobel sebesar – 0,69537483 < 1,96 dan nilai P Sobel sebesar 0,48682043 > 0,05 artinya employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara servant leadership dengan kinerja guru. 
Engagement Employee menunjukkan tingkat engagement karyawan pada pekerjaan. Engagement tersebut secara emosional maupun secara fisik. Engagement Employee secara emosional menunjukkan bahwa merasa senang, bisa menikmati dalam bekerja sebagai guru, dan engagement secara fisik menggambarkan engagement dalam bentuk aktivitas selama bekerja sebagai guru. Engagement yang rendah menyebabkan adanya tanggung jawab karyawan yang rendah terhadap perusahaan, sehingga ketika Servant Leadership diturunkan akan menurunkan employee engagement sehingga pada akhirnya menurunkan kinerja karyawan. 
Ketika pemimpin tidak mempersuasi karyawannya akan semakin membuat para karyawan engagement akan tidak mengerahkan banyak upaya untuk melakukan pekerjaannya dan pada akhirnya para karyawan akan selalu bekerja pada tingkat kinerja yang rendah.
Penelitian ini didukung oleh Simamora et al., (2020) yang menyatakan bahwa employee engagement tidak dapat memediasi hubungan antara servant leadership dengan kinerja karyawan tetapi melalui OCB (Organizational citizen behaviour).

7. Pengaruh Talent Management Terhadap Kinerja Guru Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening
Pengaruh tidak langsung variabel talent management terhadap kinerja guru melalui variabel employee engagement sebesar 0,03116. Sedangkan nilai Z Sobel sebesar 0,83659 < 1,96 dan nilai P Sobel sebesar 0,40282307 > 0,05 artinya employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara talent management dengan kinerja guru.
Penelitian ini tidak mendukung penelitian terdahulu dari Irfani dan Suryalena (2023) yang menyatakan bahwa manajemen  talenta  mempengaruhi  keterikatan  karyawan secara  signifikan  dan positif, keterikatan  karyawan memberikan  dampak yang  secara signifikan  dan  positif berpengaruh  kepada kinerja  karyawan, manajemen  talenta  memberikan  dampak yang  secara signifikan  dan  positif berpengaruh kepada kinerja karyawan dengan melibatkan keterikatan karyawan sebagai variabel intervening.
                                   BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN


A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Servant leadership berpengaruh tidak signifikan terhadap employee engagement paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta.
2. Talent management berpengaruh signifikan terhadaap employee engagement paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta.
3. Servant leadership berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta.
4. Talent management berpengaruh signifikan terhadaap kinerja guru paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta.
5. Employee engagement berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja guru paguyuban sekolah penggerak angkatan 2 Kota Yogyakarta.
6.     sekolah penggerak angakatan 2 Kota Yogyakarta.
7. Employee engagement tidak signifikan memediasi hubungan antara talent management dengan kinerja guru paguyuban sekolah penggerak angakatan 2 Kota Yogyakarta.

B. Saran
Adanya pengaruh yang tidak signifikan pada poin hipotesis pengaruh servant leadership terhadap kinerja guru dengan employee engagement  sebagai variabel intervening dan pengaruh talent management  terhadap kinerja guru dengan employee engagement  sebagai variabel intervening, bisa jadi berarti ada variabel lain yang lebih berpengaruh daripada employee engagement  sebagai variabel intervening. Oleh karena itu untuk penelitian yang akan datang bisa menempatkan variabel intervening lainnya seperti knowledge sharing. 
Employee engagement  bisa jadi merupakan variabel tersendiri yang tidak mempengaruhi servant leadership dan talent management karena dengan dua variabel ini saja sudah bisa mempengaruhi kinerja guru. Untuk penelitian yang akan datang, variabel employee engagement  bisa dipakai sebagai variabel independent yang mempengaruhi kinerja guru. 










DAFTAR PUSTAKA

Ahmed, H., K. (2016). The Impact of Talent Management on The Competitive Advantage in The Organizations. International Journal of Management and Applied Science, Vol 2 (8).
Aji, M., & Palupiningdyah. (2016). Pengaruh Servant Leadership terhadap Kinerja dengan Burnout sebagai Variabel Intervening. Management Analysis Journal, Vol. 5 (3).
Aljunaibi, Mohamed Musallam. 2014. Talent Management and Employee Enagement. Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of MSc in Project Management Faculty of Engineering & IT Dissertation Supervisor Professor Abubakr Suliman. The British University in Dubai.
Amin, A., Firman, A., Daud, A. (2021). Employee Engagement dan Kinerja Pegawai, Suatu Analisis Mediasi dengan Antecedent Kecerdasan Emosional dan Servant Leadership. Jurnal Magister Manajemen Nobel Indonesia, Vo. 2 (1).
Andriani, N., & Wibawanta, B. (2020). Peran Dosen Pembimbing sebagai Pemimpin yang Melayani dalam Pembimbingan Tugas Akhir Mahasiswa Program Sarjana (The Role of Supervisor as a Servant Leader ini the Final Project Supervision of Undergraduate Students). Polyglot: Jurnal Ilmiah, 6 (2).
Rian Okta Ardiansyah, Rian Okta, Edward dan Rosita, Sry. (2021). Pengaruh Manajemen Talenta dan Keterikatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telkom Indonesia (Persero) Tbk-Witel Jambi. Magenta. Vol. 10, No.1, September: 33 - 41
Arikunto, S., (2002). Prosedur Penelitian, Suatu Pendekatan Praktek. Jakarta: Rineka Cipta.
Bagia, I., W., U., P. & Purwaningrat, P., A. (2023). Pengaruh Servant Leadership dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Widya Amrita: Jurnal Manajemen, Kewirausahaan dan Pariwisata. Vol. 3 (3).
Barbuto, J. E., & Wheeler, D. W. (2006). Scale Development and Construct Clarification of Servant Leadership. Faculty Publications: Agricultural Leadership, Education & Communication Department.
Barkhuizen, N., Mogwere, P., & Schutte, N. (2014). Talent management, work engagement and service quality orientation of support staff in a higher education institution. Mediterranean Journal of Social Sciences, 5(4), 69–77. https://doi.org/10.5901/mjss.2014.v5n4p69
Bernadin, H.J., & Russel, J., A. (1992). Human Resource Management (An Experimental Edition). Singapore: Mc Grawhill Inc.
Bhatnagar, J. (2007). Talent Management Strategy of Employee Engagement in Indian ITES Employees: Key to Retention. Employee Relations International Journal. Vol.29 (6).
Buckingham, M., & Vosburgh, R.M. (2001). The 21st Century Human Resources Function: It’s The Talent, Stupid! Human Resource Planning, Vol.24(4).
Capelli, P. (2008). Talent on Demand. United States of America. Harvard Business School Publishing.
Davies, B & Davies, B.J. (2010). Talent Management in Academic. International Journal of Education Management.  Vol 24 (5) Emeral Insight.
Dessler, G. (2006). Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Kesepuluh Jilid 1 (terj.). Jakarta: Indeks.
Firdausi, J., & Wajdi, M.F. (2024). Pengaruh Talent Management Dan Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan. Jesya Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah. Vol 7 (1).
Ghozali, Imam. (2016). Aplikasi Analisis Multivariat dengan Program SPSS. Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro
Harahap, S., M., M. (2018). Pengaruh Talent Management dan Knowledge Management Terhadap Employee Performance Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Samarinda, Banjarmasin dan Bontang). Tesis. Universitas Islam Indonesia.
Haryanto, A., T., & Khristiana, Y. (2023). Peran Efektivitas Kerja dan Modal Intelektual Terhadap Pencapaian Kinerja Guru Dengan Aspek Manajemen Talenta dan Pengelolaan Sumber Daya Manusia (Studi di Sekolah Dasar Islam Terpadu Kabupaten Sragen).  Excellent: Jurnal Manajemen, Bisnis dan Pendidikan, Vol 10 (1).
Harmen, H. (2018). Pengaruh Talent Management dan Knowledge Management Terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara II (Survei Pada Kantor Direksi Tanjung Morawa). JKBM (Jurnal Konsep Bisnis Dan Manajemen), 4(2). https://doi.org/10.31289/jkbm.v4i2.
Hervina, S. (2023). Pengaruh Manajemen Talenta, Efikasi Diri, Profesionalisme dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Guru. Edukatif: Jurnal Ilmu Pendidikan, Vol 5 (2).
Hoch, J. E., Bommer, W. H., Dulebohn, J. H., & Wu, D. (2018). Do Ethical, Authentic, and Servant Leadership Explain Variance Above and Beyond Transformational Leadership? A Meta-Analysis. Journal of Management, Vol 44 (2).
Irfani, S.M., & Suryalena. (2023). Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Karyawan Sebagai Variabel Intervening pada PT. Perkebunan Nusantara V Pekanbaru. Jurnal Administrasi Bisnis (JAB), Vol. 13 (2).
Jackson, R., D. (2010). Perceptions of Strategic Planning, Organizational Alignment, and talent: A Multiple Site Case Study of Selected Small Business in Pennsylvania. Pennsylvania.
Khan, W.A. (1990). Psychological Conditions of Personal Engagement and disengagement at Work. Academy of Management Journal, 33.
Kholidah, L., N., Wahyudin, U., Yuhana, Y. (2023). Peran Servant Leadership terhadap Kinerja Guru (Literature Review). Jurnal Kajian, Penelitian dan Pengembangan Pendidikan, Vol 11 (1). 
Kouzes, J., M., & Posner, B., Z. (2012). The Leadership Challenge: How to Make Extraordinary Things Happen in Organizations (5 edi). Jossey-Bass A Wiey Imprint. 
Mende, C., D. & Dewi, Y., E., P. (2021). Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Employee Engagement dan Work From Home sebagai Variabel Moderasi. Jurnal Administrasi Bisnis, Vol 10 (1). 
Murnianita, F., B. (2012). Pengaruh Kepemimpinan terhadap Employee Engagement pada PT PLN (Persero) Pusdiklat. Tesis. Universitas Indonesia
Nurdiah, S. & Firsta. (2023). Pengaruh Lingkungan Kerja dan Servant Leadership Terhadap Kreativitas Mengajar Guru Taman Kanak-Kanak Asyiyah Bustanul Athfal (TK ABA) di Kecamatan Mlati Sleman Yogyakarta. Jurnal Ekonomi dan Bisnis Dharma Andalas, Vol 25(2).
Oktaviani, D., A., Dudija, N., Sagala, E., J. (2020). Pengaruh  Employee Engagement dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Guru di SMK Nurul Islam Brebes. e-Proceeding of Management, Vol.7 (2).
Panggabean, N. (2024). Pengaruh Talent Management dan Servant Leadership terhadap Kinerja ASN Kantor Pusat BPK RI. Jurnal Administrasi Bisnis Terapan, Vol 6 (1).
Pala’langan, A., Y., (2021). Pengaruh Servant Leadership, Disiplin Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Guru. Jurnal Akuntabilitas Manajemen Pendidikan.Vol. 9 (2).
Pella, D., A., & Afifah, I. (2011). Talent Management Mengembangkan SDM untuk Mencapai Pertumbuhan dan Kinerja Prima. Jakarta: PT.Gramedia.
Prasetyono, H., &  Ramdayana, I., P. (2020). Pengaruh Servant Leadership, Komitmen Organisasi, dan Lingkungan Fisik terhadap Kinerja Guru. Jurnal Akuntabilitas Manajemen Pendidikan, Vol. 8(2). 
Rachman, T., Mujanah, S.,  Susanti, N. (2021). Servant Leadership, Self Awareness dan Kompensasi Pengaruhnya Terhadap Employee Engagement dan Kinerja Karyawan pada Puskesmas Tanjungbumi Madura. Media Mahardhika, Vol 19 (2).
Rahmadalena, Tri. (2020). Pengaruh Employee Engagement, Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bukit Asam, TBK Unit Dermaga Kertapati Palembang. JBIM.Jurnal Ilmiah Bina Manajemen. Vol. 3, No.2
Ratnawati, D., P,, D. & Subudi, M. (2018). Pengaruh Talent Management terhadap Employee Retention dengan Employee Engagement sebagai Variabel Mediasi. E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 7(11).
Schaufeli, W.B. (2002) ‘What is engagement?’, in Truss, C., Alfes, K., Delbridge, R., Shantz, A. and Soane, E. (Eds): Employee Engagement in Theory and Practice, Routledge, London.
Sendjaya, S., & Pekerti, A. (2010). Servant Leadership as Antecedent of Trust in Organizations. Leadership & Organization Development Journal, 31 (7).
Simanjuntak, P., J. (2011). Manajemen dan Evaluasi Kinerja. Jakarta. Lembaga Penerbit Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia. 
Simamora, H. (2004). Manajemen Sumber Daya Manusia edisi Bahasa Indonesia.Yogyakarta: STIE YKPN. 
Simamora, P., Sudiarditha, I., & Yohana, C. (2020). The Effect of Servant Leadership on Employee Performance with Employee Engagement and Organizational Citizanship Behavior (OCB) as a Mediation Variabel in Mandiri in Health. International Journal on Advance Science, Education, and Religion, 3 (2), 13-25.
Simatupang, Y., C. & Safitri, W. (2023). Pengaruh Servant Leadership Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement Sebagai Mediasi. Jurnal Ilmiah Manajemen dan Bisnis Jambura, Vol 6 (2).
Sugiyono. (2010). Metode Penelitian Bisnis – Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D. Bandung: Alphabeta.
Sugiyono. (2013). Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D. Bandung: Alfabeta
Timpe, A., D. (1996).  Seri Manajemen Sumber Daya Manusia:Kinerja (Sofyan Cikmat, Penerjemah). Jakarta: PT Alex Media Komputindo.
Tusang, J.M., & Tajuddin, D. (2015). A Research on Talent Management Practices as a Strategy to Influence Employee Engagement and Its Affect The Organization Performance. Australian Journal of Basic and Applied Science, Vol.9 (26).
Wahyuni, R., A. (2019). Perceived Organizational Support dan Talent Management Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Employee Engagement. Jurnal Ilmu Manajemen, Vol 7 (4).
Widodo, S. (2015). Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia.  Pustaka Pelajar.
Widoyoko, E., (2012). Teknik Penyusunan Instrument Penelitian. Grasindo
Wong, P. T., & Page, D. (2003). Servant leadership: An Opponent-Process Model and The Revised Servant Leadership Profile. The Servant Leadership Research Roundtable, Regent University, Virginia Beach, VA. Virginia: Regent University.



















L A M P I R A N

















LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth. Responden Penelitian 
Paguyuban Sekolah Penggerak Angkatan 2 Kota Yogyakarta
Dengan hormat, 
Saya yang bertanda tangan dibawah ini adalah Dosen Universitas Cendekia Mitra Indonesia. 
Nama		 : Siti Nurdiah, S.E., M.Si.
 NIP		 :  171211175018
Fakultas	 : Ekonomi dan Psikologi
Jurusan	 : Manajement 
Dalam rangka mencari data guna menyusun penelitian dengan judul “PENGARUH SERVANT LEADERSHIP DAN TALENT MANAGEMENT TERHADAP KINERJA GURU PAGUYUBAN SEKOLAH PENGGERAK ANGKATAN 2 KOTA YOGYAKARTA DENGAN EMPLOYEE ENGAGEMENT SEBAGAI VARIABEL INTERVENING,” saya mohon bantuan serta kesediaannya Ibu/Bapak untuk mengisi kuesioner ini. 
Kuesioner ini hanya bertujuan untuk kepentingan penelitian dan tidak disajikan ke pihak luar, serta kerahasiaan dalam mengisi kuesioner ini terjamin sepenuhnya. Oleh karena itu saya berharap jawaban yang Ibu/Bapak berikan dengan jujur dan terbuka akan sangat membantu dalam penelitian ini.
Atas partisipasi dan kesediaan Ibu/Bapak dalam mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. 

Hormat Saya


							     Siti Nurdiah, S.E., M.Si.


Identitas Responden 
Untuk kelengkapan data penelitian, kami mohon Bapak/Ibu/Saudara/Saudari mengisi data dengan memberikan tanda silang (X) pada salah satu jawaban berikut:
1. Nama			: ………………………….
2. Jenis Kelamin		: ………………………….
3. Umur			: 1) < dari 30 tahun 
                                      2) 31 – 35 tahun
                                      3) 36 – 40 tahun 
                                      4) 41 – 45 tahun
                                                  5) 46 – 50 tahun 
                                                  6) > dari 51 tahun
4. Lama Bekerja		: 1) < dari 5 tahun    
                                           2) 5 – 10 tahun 
                                           3) 10 – 15 tahun    
                                           4) 15 – 20 tahun
                                           5) 20 – 25 tahun     
                                           6) > dari 25 tahun
5. Pendidikan Terakhir	: 1) Diploma    
                                           2) Sarjana   
                                           3) Pascasarjana











Petunjuk Pengisian:
Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang paling sesuai dengan penilaian Ibu/Bapak.
Skor 5 = Sangat Setuju (SS)
Skor 4 = Setuju (S)
Skor 3 = Kurang Setuju (KS)
Skor 2 = Tidak Setuju (TS)
Skor 1 = Sangat Tidak Setuju (STS)


A. Servant Leadership (X1)
	[bookmark: _Hlk159923024][bookmark: _Hlk159922807][bookmark: _Hlk159922603]NO
	 PERNYATAAN
	JAWABAN

	
	Altruistic Calling
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	1.
	Kepala Sekolah melakukan apa saja yang dia bisa untuk membantu masalah guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Kepala Sekolah selalu mengarahkan harus bagaimana guru dan karyawan dalam bekerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	[bookmark: _Hlk159920379]
	Emotional Healing
	
	
	
	
	

	3.
	Kepala Sekolah merupakan orang pertama kali ditemui guru dan karyawan saat mereka menghadapi masalah.
	1
	2
	3
	4
	5

	4.
	Kepala Sekolah membantu guru dan karyawan dalam mengatasi permasalahan emosional.
	1
	2
	3
	4
	5

	[bookmark: _Hlk159920475]5.
	Kepala Sekolah merupakan orang yang bisa membantu guru dan karyawan untuk memperbaiki kesalahan mereka.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Wisdom
	
	
	
	
	

	6
	Kepala Sekolah memotivasi guru dan karyawan agar mereka bisa maksimal dalam bekerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	7. 
	Kepala Sekolah mampu dalam meyakinkan guru dan karyawan untuk melakukan sesuatu untuk kemajuan guru, karyawan dan perusahaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	8.
	Kepala Sekolah membuat kebijakan yang sesuai dengan harapan guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Persuasive Mapping
	
	
	
	
	

	9.
	Kepala Sekolah peka terhadap apa yang terjadi pada saya di lingkungan kerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	10.
	Kepala Sekolah selalu membantu mencari solusi bila ada kesalahan pada hasil kerja guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Kepala Sekolah mampu dalam mengantisipasi kesalahan pekerjaan guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Organizational Stewardship
	
	
	
	
	

	12.
	Kepala Sekolah merasa harus memberikan contoh moral bagi masyarakat sekitar.
	1
	2
	3
	4
	5

	13.
	Kepala Sekolah merasa sekolah merupakan wadah perkumpulan bagi guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	14.
	Kepala Sekolah merasa sekolah tempat dia bekerja telah berguna untuk masyarakat sekitar.
	1
	2
	3
	4
	5

	[bookmark: _Hlk159921440]
	Humility
	
	
	
	
	

	15.
	Kepala Sekolah menanyakan Kesehatan guru dan karyawan beserta keluarganya.
	1
	2
	3
	4
	5

	16.
	Kepala Sekolah selalu menjenguk guru dan karyawan ketika sakit.
	1
	2
	3
	4
	5

	17.
	Kepala Sekolah selalu membantu guru dan karyawan tanpa diminta sebelumnya.  
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Vision
	
	
	
	
	

	18.
	Kepala Sekolah melatih guru dan karyawan untuk menjadi tenaga ahli di masa depan.
	1
	2
	3
	4
	5

	19.
	Kepala Sekolah membantu guru dan karyawan mempersiapkan jenjang karir mereka untuk masa depan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Kepala Sekolah sedang menyiapkan kesejahteraan pensiun guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Service
	
	
	
	
	

	20.
	Kepala Sekolah sering meluangkan waktu untuk melatih keterampilan guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	21.
	Kepala Sekolah memberikan tunjangan seperti yang guru dan karyawan harapkan.
	1
	2
	3
	4
	5

	22.
	Kepala Sekolah memberikan waktu untuk mendengarkan masalah atau ide dari guru dan karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5




											
B. Talent Management (X2)
	NO
	PERNYATAAN
	JAWABAN

	
	Recruit
	STS
	TS
	KS
	S
	SS

	1.
	Karyawan diseleksi sesuai dengan posisi yang
Dibutuhkan.
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Karyawan mengisi posisi jabatan sesuai dengan keahlian yang dimiliki.
	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Karyawan mengikuti masa orientasi persiapan
Kerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	4.
	Karyawan diberikan penjelasan mengenai budaya kerja perusahaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	5.
	Karyawan diberikan waktu untuk beradapatasi dengan rekan kerja baru.
	1
	2
	3
	4
	5

	6.
	Karyawan diberikan waktu untuk beradapatasi dengan pekerjaan baru.
	1
	2
	3
	4
	5

	7.
	Karyawan diberikan penjelasan mengenai deskripsi pekerjaan yang akan dilakukan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Retain
	
	
	
	
	

	8.
	Karyawan diberikan kesempatan oleh perusahaan untuk mengisi posisi penting dengan mengikuti seleksi internal sebelum perusahaan mencari karyawan baru.
	1
	2
	3
	4
	5

	9.
	Karyawan diberikan kesempatan untuk mengambil pendidikan lanjutan secara mandiri.
	1
	2
	3
	4
	5

	10.
	Pimpinan membantu dalam mencapai target karir karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Karyawan yang berprestasi berpeluang untuk mendapatkan promosi jabatan.
	1
	2
	3
	4
	5

	12.
	Karyawan yang berprestasi mendapatkan reward.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Develop
	
	
	
	
	

	13.
	Karyawan diberikan kesempatan untuk mengikuti pelatihan sesuai dengan jenis pekerjaannya.
	1
	2
	3
	4
	5

	14.
	Karyawan berkesempatan untuk rotasi jabatan untuk mengemban tugas dan tanggung jawab yang lebih besar.
	1
	2
	3
	4
	5

	15.
	Karyawan diberikan tantangan baru dalam bekerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	16.
	Karyawan termotivasi untuk berkontribusi lebih dari apa yang ditargetkan.
	1
	2
	3
	4
	5

	17.
	Karyawan diberikan kesempatan untuk mendapatkan beasiswa pendidikan.
	1
	2
	3
	4
	5




C. Employee Engagement (Z)
	NO
	PERNYATAAN
	JAWABAN

	
	Vigor
	SR
	R
	S
	T
	ST

	1.
	Saya mengerahkan segala kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Saya mengerahkan kemampuan untuk mencari solusi dalam mengatasi hambatan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Saya berusaha fokus dalam bekerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	4.
	Saya orang yang tidak mudah menyerah dalam menghadapi kesulitan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Dedication
	
	
	
	
	

	5.
	Saya merasa antusias dalam melaksanakan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	6.
	Saya memperoleh inspirasi dalam menyelesaikan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	7.
	Saya bangga dengan pekerjaan yang dimiliki saat ini.
	1
	2
	3
	4
	5

	8.
	Saya merasa tertantang dengan pekerjaan yang saya miliki saat ini.
	1
	2
	3
	4
	5

	9.
	Saya merasa dapat menunjukkan prestasi dari pekerjaan yang saya lakukan.
	1
	2
	3
	4
	5

	10.
	Saya merupakan karyawan yang berusaha untuk memberikan kinerja terbaik untuk perusahaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Saat ini saya tidak berencana untuk keluar dari perusahaan ini.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Absorption
	
	
	
	
	

	12.
	Saya orang yang konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	13.
	Saya memiliki tanggung jawab dengan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	14.
	Saya merasa nyaman untuk menyarankan orang lain bekerja di perusahaan ini.
	1
	2
	3
	4
	5

	15.
	Hubungan kerja dengan atasan saya sangat menyenangkan.
	1
	2
	3
	4
	5

	16.
	Hubungan kerja dengan rekan kerja saya sangat menyenangkan.
	1
	2
	3
	4
	5



D. Kinerja Guru (Y)
	NO
	PERNYATAAN
	JAWABAN

	
	Quality
	
	
	
	
	

	1.
	Ketelitian dalam bekerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	2.
	Kemampuan memenuhi target yang ditetapkan.
	1
	2
	3
	4
	5

	3.
	Tingkat keberhasilan menyelesaikan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	4.
	Kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai standar kerja.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Productivity
	
	
	
	
	

	5.
	Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	6.
	Kemampuan menyelesaikan kerja lembur.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Knowledge about Work
	
	
	
	
	

	7.
	Pengetahuan mengenai pekerjaan.
	1
	2
	3
	4
	5

	8.
	Kepemilikan informasi untuk menyelesaikan pekerjaan
	1
	2
	3
	4
	5

	9.
	Kemampuan memahami tugas yang diberikan.
	1
	2
	3
	4
	5

	
	Trust
	
	
	
	
	

	10.
	Kepercayaan atasan pada karyawan.
	1
	2
	3
	4
	5

	11.
	Tanggung jawab atas pekerjaan yang diselesaikan.
	1
	2
	3
	4
	5
















LAMPIRAN 2
REKAP DATA KUISIONER
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LAMPIRAN 3
HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL SERVANT LEADER


























LAMPIRAN 4
HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL TALENT MANAGEMENT


























LAMPIRAN 5
HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL EMPLOYEE ENGAGEMENT


























LAMPIRAN 6
HASIL UJI VALIDITAS VARIABEL KINERJA GURU

























LAMPIRAN 7

HASIL UJI RELIABILITAS VARIABEL SERVANT LEADERSHIP, TALENT MANAGEMENT, EMPLOYEE ENGAGEMENT DAN 
KINERJA GURU



SERVANT LEADERSHIP
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.951
	23










TALENT MANAGEMENT
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.960
	17








EMPLOYEE ENGAGEMENT
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.932
	16









	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.878
	11


KINERJA GURU






LAMPIRAN 8

HASIL UJI MULTIKOLINEARITAS


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	2.291
	2.569
	
	.892
	.378
	
	

	
	Servant_Leadership
	.281
	.040
	.621
	7.004
	.000
	.303
	3.297

	
	Talent_Management
	.196
	.063
	.331
	3.107
	.003
	.210
	4.767

	
	Employee_Engagement
	.040
	.047
	.059
	.857
	.397
	.500
	1.998

	a. Dependent Variable: Kinerja Guru































LAMPIRAN 9

HASIL UJI NORMALITAS

	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	45

	Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	1.33129444

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.088

	
	Positive
	.079

	
	Negative
	-.088

	Test Statistic
	.088

	Asymp. Sig. (2-tailed)c
	.200d

	Monte Carlo Sig. (2-tailed)e
	Sig.
	.500

	
	99% Confidence Interval
	Lower Bound
	.488

	
	
	Upper Bound
	.513

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.

	d. This is a lower bound of the true significance.

	e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000.



















LAMPIRAN 10

HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS MENGGUNAKAN UJI GLEJSER


	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.018
	1.690
	
	.602
	.550

	
	Servant_Leadership
	-.023
	.026
	-.243
	-.868
	.391

	
	Talent_Management
	.025
	.041
	.207
	.614
	.543

	
	Employee_Engagement
	.005
	.031
	.038
	.176
	.861

	a. Dependent Variable: ABS_RES
































LAMPIRAN 11

HASIL UJI REGRESI PERTAMA


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.707a
	.500
	.476
	4.56938

	a. Predictors: (Constant), Talent_Management, Servant_Leadership











	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	27.357
	7.390
	
	3.702
	.001

	
	Servant_Leadership
	-.158
	.131
	-.235
	-1.207
	.234

	
	Talent_Management
	.779
	.171
	.889
	4.564
	.000

	a. Dependent Variable: Employee_Engagement
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LAMPIRAN 12

HASIL UJI REGRESI KEDUA


	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.950a
	.902
	.895
	1.37914

	a. Predictors: (Constant), Employee_Engagement, Servant_Leadership, Talent_Management
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LAMPIRAN 13

HASIL UJI SOBEL

[image: ]

[image: ]























LAMPIRAN 14

TABEL R DISTRIBUSI
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual
N 5
Normal Parameters™®  Mean 0000000
Std. Deviation 133120444

Most Extreme Differences _Absolute 088
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Test tatistc 088
Asymp. Sig. (2-tailed)® 200°
Monte Garlo Sig. (2 sig 500
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Cosflicients  Coefficients

Mods! B std. Error Bsta t sig.
1 (Constant) 27.357 7.390 3702 <001
Senvant_Leadership BE 131 238 1207 234
Talent_Management 779 A7t 889 4564 <001

a.Dependent Variable: Employss_Engagement
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Cosflicients  Coefficients

Mods! B std. Error Bsta t sig.

1 (Constant) 2291 2569 892 a8
Senvant_Leadership 281 040 621 7004 <001
Talent_Management 196 063 3107 003
Employes_Engagement 040 047 059 857 397

a. Dependent Variable: Kinerja Guru
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ANOVA®

sum of
Model Squares df MeanSquare F sig.
1 Regression 875515 2 437757 20966 <001°
Residual 876.930 42 20878
Total 1752.444 44

a.Dependent Variable: Employss_Engagement

b. Predictors: (Constant), Talent_Management, Servant_Leadership
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ANOVA®

sum of
Model Squares df MeanSquare F sig.
1 Regression 720995 3 240332 126355 <001°
Residual 77.983 4 1.902
Total 798.978 44

a.Dependent Variable: Kinsrja Guru

b. Predictors: (Constant), Employee_Engagement, Servant_Leadership,
Talent_Management
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Model Summary

Adusted R Std. Error of
Model R RSquae  Square the Estimate

1 707° 500 476 456038

a.Predictors: (Constant) Talent_Management,
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Model R RSquae  Square the Estimate
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a. Predictors: (Constant), Employee_Engagement,
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image13.emf
SL01SL02SL03SL04SL05SL06SL07SL08SL09SL10SL11SL12SL13SL14SL15SL16SL17SL18SL19SL20SL21SL22SL23Total SL

1 3 3 3 4 4 5 5 4 5 4 3 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 3 5 93

2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 82

3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 5 5 97

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 93

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 102

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

9 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 3 5 103

10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 91

12 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 101

13 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 98

14 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 107

15 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 96

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

17 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 112

18 4 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 93

19 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 100

20 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 4 3 5 3 4 3 3 4 4 4 87

NO.

SERVANT LEADERSHIP
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SL01SL02SL03SL04SL05SL06SL07SL08SL09SL10SL11SL12SL13SL14SL15SL16SL17SL18SL19SL20SL21SL22SL23Total SL

21 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 108

22 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 105

23 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 103

24 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 88

25 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 109

26 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 92

27 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 114

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

29 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 111

30 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 79

31 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 109

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 114

33 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 112

34 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 110

35 5 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 103

36 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

37 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 90

38 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 86

39 5 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 98

40 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 88

41 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 78

42 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 108

43 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 100

44 4 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 91

45 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 95

NO.

SERVANT LEADERSHIP
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TL01TL02TL03TL04TL05TL06TL07TL08TL09TL10TL11TL12TL13TL14TL15TL16TL17Total TL

1 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 75

2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 5 4 3 3 3 5 3 59

3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 74

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 80

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

9 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 73

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

11 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 63

12 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 75

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

14 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 82

15 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 72

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 69

19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 69

20 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 67

NO.

TALENT MANAGEMENT
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TL01TL02TL03TL04TL05TL06TL07TL08TL09TL10TL11TL12TL13TL14TL15TL16TL17Total TL

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 84

22 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 75

23 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 70

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 67

29 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 80

30 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67

31 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 70

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 83

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 84

35 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 62

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

38 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 65

39 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 73

40 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 64

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 65

42 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 83

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 69

44 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 70

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68

NO.

TALENT MANAGEMENT
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EE01EE02EE03EE04EE05EE06EE07EE08EE09EE10EE11EE12EE13EE14EE15EE16Total EE

1 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 71

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

3 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 76

4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 68

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

6 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 79

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 65

8 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 65

9 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 63

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 63

12 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 73

13 4 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 64

14 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 70

15 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 68

16 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 66

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

18 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 60

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 64

NO.

EMPLOYEE ENGAGEMENT
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EE01EE02EE03EE04EE05EE06EE07EE08EE09EE10EE11EE12EE13EE14EE15EE16Total EE

21 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 75

22 3 3 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 5 3 4 4 60

23 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 66

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 77

26 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 63

27 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 75

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

29 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 69

30 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 65

31 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

33 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 77

34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

35 3 3 4 4 4 4 5 5 5 3 5 3 3 4 5 5 65

36 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 66

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 65

38 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 63

39 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 74

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 68

41 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 68

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

43 4 5 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 53

44 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 67

45 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 65

NO.

EMPLOYEE ENGAGEMENT
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KG01 KG02 KG03 KG04 KG05 KG06 KG07 KG08 KG09 KG10 KG11Total KG

1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 48

2 3 3 3 5 3 4 4 4 3 4 4 40

3 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 46

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 46

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

9 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 47

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

11 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 41

12 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 49

13 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 46

14 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 52

15 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 46

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

17 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 52

18 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 45

19 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 48

20 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 40

NO.

KINERJA GURU
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KG01 KG02 KG03 KG04 KG05 KG06 KG07 KG08 KG09 KG10 KG11Total KG

21 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 53

22 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 48

23 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 47

24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45

25 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 52

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

27 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54

28 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 44

29 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 52

30 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 3 41

31 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 52

32 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 54

33 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 53

34 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54

35 3 3 4 4 3 5 4 5 4 5 5 45

36 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45

37 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45

38 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 42

39 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 44

40 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 43

41 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 38

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 54

43 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 46

44 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 47

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44

NO.

KINERJA GURU
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ANOVA®

sum of
Model Squares df MeanSquare F sig.
1 Regression 875515 2 437757 20966 <001°
Residual 876.930 42 20878
Total 1752.444 44

a.Dependent Variable: Employss_Engagement

b. Predictors: (Constant), Talent_Management, Servant_Leadership
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Cosflicients  Coefficients

Mods! B std. Error Bsta t sig.

1 (Constant) 2291 2569 892 a8
Senvant_Leadership 281 040 621 7004 <001
Talent_Management 196 063 3107 003
Employes_Engagement 040 047 059 857 397

a. Dependent Variable: Kinerja Guru
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ANOVA®

sum of
Model Squares df MeanSquare F sig
1 Regression 720995 3 240332 126355 <001°
Residual 77.983 4 1.902
Total 798.978 44

a.Dependent Variable: Kinsrja Guru

b. Predictors: (Constant), Employee_Engagement, Servant_Leadership,
Talent_Management
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