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Pcndahuluan 

Sejak didirikan pada tanggal 17 Januari 1955, hingga saat ini Univcrsitas 

Katolik Parahyangan (UNPAR) telah memasuki usia yang ke 58 tahun. 

Sebagai suatu lembaga yang telah berumur 58 tahun, Universitas Katolik 

Parahyangan memiliki kelebihan maupun kelemahan. 

Kelcbihannya adalah UNP AR telah cukup mapan dalam berbagai 

haL Kelemahannya adalah seringkali kemapanan tersebut mernbuat 

UNPAR sulit atau larnbat untuk berubah. Padahal situasi pendidikan saat 

ini, menuntut kita hams cepat berubah. Saat ini kita menghadapi sernakin 

banyak pesaing, semakin tinggi tuntutan pelanggan, dan sernakin banyak 

aturan pemerintah yang harus dipenuhi. 

Sebagai dosen Jurusan Manajemen yang rnengajar mata-kuliah 

Manajemen Operasi dan membina mata-kuliah Manajernen Kualitas pada 

Program Studi SI  Manajemen UNPAR, dan saat ini juga ditugaskan 

1nengajar n1ata-kuliah Teori Organisasi dan Perilaku Keorganisasian pada 

Program Studi Magister Manajemen UNPAR, serta pengalaman 

menduduki berbagai jabatan struktural maupun kepanitiaan di UNP AR, 

maka saya menyadari bahwa bagi setiap organisasi, termasuk UNP AR, 

yang terpenting adalah kita harus selalu melakukan berbagai kegiatan yang 

pada akhimya mengacu pada tujuan kita yaitu mcmuaskan pelanggan 

kita, baik pelanggan ekstemal maupun pelanggan internal (prinsip 

Manajemen Kualitas) dengan memiliki prinsip dalam melakukan sesuatu 

sebaiknya better, faster, and cheaper (prinsip Manajemen Operasi) serta 

Struktur dan Kcpemimpinan yang tepat di dalam organisasi kita 

(prinsip Teori Organisasi dan Perilaku Keorganisasian). Hal penting 

lainnya adalah organisasi kita harus agile (lincah) dan lean (ramping), 
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sesuai dengan prinsip world class organization, agar dapat berubah dengan 

cepat. Melakukan hal-hal tersebut di atas tidaklah mudah, dibutuhkan suatu 

kepc1ni1npinan yang kuat, bijaksana, nan1unjuga fleksibel. 

Kepemi1npinan adalah suatu konsep yang sangat penting, karena 

kepen1in1pinan dapat inenentukan 1naju atau 1nundun1ya suatu organisasi. 

Setiap organisasi, termasuk UNPAR, saat ini sedang mengbadapi 

perubahan lingkungan yang sangat eepat, khususnya yaitu perubahan yang 

berasal dari lingkungan eksternal. Setiap pemimpin di dalam lingkungan 

UNP AR sebaiknya mampu mengantisipasi perubahan yang sedang dan 

akan terjadi pada hngkungan eksternalnya, dan selalu melakukan 

perubahan dan penyesuaian di dala1n lingkungan internal organisasinya, 

agar organisasinya dapat terus berken1bang dan sen1akin n1aju. 

Saat ini kcpe1nin1pinan dalatn dunia pendidikan, khususnya 

pendidikan tinggi, n1cnghadapi tantangan yang sangat berat. Para 

pe1ni1npin pada sctiap perguruan tinggi 111crnbutuhkan kepe1nil11pinan yang 

tepat, agar organisasinya dapat bertahan n1enghadapi berbagai tantangan 

dan perubahan yang terjadi di lingkungannya dan dapat terus berkembang. 

Mcngelola suatu perguruan tinggi sangatlah rumit, karena sctiap 

perguruan tinggi harus 1nenjalankan Tridharma Perguruan Tinggi, yaitu 

pendidikan dan pengaj aran, penelitian, se1ta pengabdian kcpada 

inasyarakat. 

Setiap pemimpin pada perguruan tinggi dituntut untuk mampu 

1nemi111pin bawahannya dengan baik, agar bawahannya tnetniliki kinerja 

Tridharma Perguruan Tinggi yang baik. Namun dengan berbagai tantangan 

dan kesulitan yang dihadapi, seringkali tujuan untuk mencapai kinerja 

ya11g!>aik tersebut tidak tercapai. 
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Pen1i1npin yang baik, tentu akan berusaha unh1k 1nencapai kine1ja 

organisasi yang baik, dengan meningkatkan 1notivasi para bawahannya, 

antara lain dengan cara 1ncndukung dan n1cn1fasilitasi kebutuhan kc1ja 

bawahannya, mcmahan1i kesulitan yang dihadapi oleh ba\vahannya, 

berusaha 1ncncari jalan keluar dari setiap 1nasalah yang diha<lapi oleh 

bawahannya, <lan n1en<lapatkan kepercayaan dari bawahannya. 

Perguruan tinggi 1nen1butuhkan pe1nin1pin yang 1ne1niliki kcahlian 

yang tinggi, agar seluruh civitas acadernica berdaya Jan 1na111pu 1nencapai 

karya terbaiknya. Keahlian pemimpin dapat diukur dari kemampuannya 

dalam inencapai tujuan organisasinya. 

Keahlian seorang petnitnpin tidak dapat <lilepaskan <lari cara atau 

gaya kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin tersebut, karena gaya 

kepe1nin1pinannya akan n1enentukan keberhasilannya sebagai pen1i1npin. 

Setiap pemin1pin yang ingin berhasil, sebaiknya n1e1npclajari gaya 

kepemi1npinan yang paling tepat untuk dijalankan pada organisasinya. 

Karena peran pen1in1pin pada perguruan tinggi sangatlah penting, 

tnaka sebaiknya para pe1nimpin pada perguruan tinggi 111cngetahui 

kepemimpinan yang bagaimanakah yang dianggap renting oleh para dosen 

tetap perguruan tingginya. Sikap dan perilaku pc1nimpin yang sesuai 

dengan harapan bawahannya, dapat lebih 1ne1notivasi bawahan yang 

diphnpinnya. Bawahan yang lebih tennotivasi, akan lebih se1nangat 

bekerja, sehingga lebih 1nudah untuk mencapai h1juan organisasinya. 

Kepe1nimpinan 

Saat ini seorang pen1impin lebih banyak 1ne1npengaruhi orang lain dengan 

menggunakan ide-ide, pemikiran, atau nilai-nilai untuk mcngubah pikiran, 
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yang pada akhirnya akan mengubah pcrilaku; bukan dengan cara 

1nen1erintah atau tnengendalikan orang lain. Saat ini, kepe1nin1pinan lcbih 

rnengacu kepada ke1nan1puan sescorang dalan1 n1e1nobilisasi idc-ide atau 

pen1ikiran dan ni1ai-nilai untuk dapat menggabungkan kekuatan orang lain 

(Hellriegel, Slocum, dan Woodman, 2009). 

Berikut ini adalah pendapat para pakar 1nengenai pengertian 

kepemimpinan. Kepen1i111pinan adalah pc1nberian pengaruh olch scorang 

anggota kelompok atau organisasi terhadap anggota yang lain untuk 

membantu kelon1pok atau organisasi tersebut mencapai tujuannya (George 

dan Jones, 2005). Kepemimpinan adalah sekumpulan proses pengaruh 

antar pribadi. Pengaruh, dalam konteks ini, adalah perilaku-perilaku yang 

biasa digunakan oleh pemimpin untuk 111embuat orang Jain man n1elakukan 

sesuatu (Sweeney dan Mcfarlin, 2002). Kepemimpinan adalah 

ke1nan1puan untuk rnempengaruhi suatu kelo1npok, dala1n pencapaian 

suatu visi atau sekumpulan tujuan (Robbins dan Judge, 2007). 

Sebetulnya ada banyak sekali definisi kepemimpinan karena ada 

banyak orang yang be111saha 1nernbuat definisi kepemiinpinan. Definisi 

kepemimpinan tersebut dapat diklasifikasikan atau dikelompokkan (Bass, 

l 990a) berdasarkan pandangan bahwa: 

• Kepenll1npinan sebagai suatu proses kelompok. 

• Kepe1ni1npinan sebagai suatu kepribadian. 

• Kepemimpinan sebagai suatu seni dalam mendorong ketaatan. 

• KepenUmpinan sebagai suatu kegiatan 1ne1npengaruhi. 

• Kepemi1npinan sebagai suatu tindakan atau perilaku. 

• Kepemimpinan sebagai suatu bentuk persuasi (pembujukan). 

• Kepe1ni1npinan sebagai suatu relasi kekuatan. 
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• Kepen1i111pinan sebagai suatu alat untuk 111encapai tujuan. 

• Kepe1nin1pinan sebagai suatu dan1pak interaksi yang bertu111buh. 

• Kepe1nin1pinan sebagai suatu peran yang berbeda. 

• Kepe1nhnpinan sebagai suatu inisiasi struktur. 

• Kepe1ni1npinan scbagai suatu kon1binasi dari bagian-bagian. 

Dcrdasnrknn pcndnpnt di ntns, dioitnpulkan balnva kepen1in1pi11an Aclnlah 

suatu seni, proses, kegiatan, tinJakau, alau ke1na1npuan scscorang untuk 

n1cn1pengan1hi orang lain atau suatu kelo1npok orang, untuk 1ncncapai 

tujuan kelotnpok terscbut atau tujuan suatu organisasi. 

Teori Kepc1nhupinan 

l3erbagai pen1ikiran dan tcori tclah dibangun, scrta penelitian etnpirik telah 

dilakukan, kebanyakan dari se1nuanya ini bcrtujuan untuk 1nengetahui 

sifat-sifat/karakteristik pe111in1pin, perilaku pc111i1npin atau hal-hal lainnya 

yang dapat 1nenentukan efektivitas atau kcberhasilan pc1nin1pin dala111 

n1cncapai tujuan kclon1poknya atau organisasinya. 

Efektivitas pcn1in1pin adalah sejauh n1ana seorang pe1ni1npin dapat 

1nc1nbantu suatu kclon1pok/organisasi incncapa1 tujuan kelon1pok/ 

organisasi tcrscbut (George dan Jones; 2005), bukan hanya tujuan 

pribadinya. Pe1nin1pin yang hanya n1e1niliki tujuan pribadi yang 

tcrsclubung, dapat n1cnyalah-gunakan \Ve\vcnang yang di1nilikinya, untuk 

kepentingan pencapaian tujuan pribadinya. 

Secara garis besar, teori kepcn1in1pinan dapat dibagi inenjadi tiga 

kelo1npok, yaitu 1'eori Kepe111in1pinan Sifat, Tcori Kcpcn1i1npinan 

Perilaku, dan Teori Kepemimpinan Situasional (Robbins dan Judge, 2007). 

Berikut akan dijelaskan tnasing-1nasing teori tersebut. 

7 

• 



Tcori Kcpcmimpinan Sifat 

Teori Kepe1ni1npinan Sifat 1ne1nusatkan perhatian pada kualitas dan 

karakteristik pribadi pe1ni1npin. Studi terakhir rnenunjukkan bah\va 

pen1in1pin yang efektif adalah mereka tnemiliki Intcligensi Emosional 

yang tinggi. Inteligensi Eznosional adalah ke1na111puan seseorang untuk 

1nengetahui dan tnengendalikan gejala-gejala dan infonnasi c1nosional 

(Gole1nan, 1995). Ko1nponcn utama dari Inteligensi En1osional adalah 

crnpati. Pen1i111pin yang n1emiliki en1pati yang tinggi, dapat merasakan 

kebuh1han orang lain, 1nendengarkan apa yang dikatakan dan apa yang 

tidak dikatakan oleh pengikut, dan dapat n1e1nbaca reaksi orang lain. 

Seorang pe1ni1npin berkata bahwa bagian dari c1npati, teruta1na perhatian 

pe1ni1npin kepada orang-orang yang beke1ja dengannya, adalah hal yang 

ine1nbuat orang tetap niau n1en1bantu pen1i1npin tersebut, walaupun 

keadaan menjadi sulit (Robbins dan Judge: 2007). Banyak survei 

1nenunjukkan bahwa kejujuran adalah karakteristik pe1nin1pin yang juga 

dianggap penting, karena kejujuran pen1itnpin akan 1nen1pengaruhi tingkat 

kepercayaan bawahan terhadap pe1nin1pinnya. (Robbins dan Judge: 2007). 

Kesitnpulan hasil tc1nuan terakhir yaitu, sifat-sifat dapat 

1ne1nprediksi n1unculnya pe111itnpin dan pcna1npilan/kinerja pen1i1npin. 

Teori Sifat dapat digunakan sebagai dasar untuk 1ne1nilih karakteristik 

orang yang dianggap tepat untuk 111enduduki posisi fonnal dalan1 suatu 

kelo1npok atau organisasi yang 1ne1nbutuhkan pe1nin1pin (Ilobbins dan 

Judge: 2007). 

Tcori Kcpemimpinan Pcrilaku 

Menurut Teori Kepemimpinan Perilaku ada dua orientasi perilaku pe1nim-
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pin yaitu perilaku pemimpin yang berorientasi pada pekerjaan dan perilaku 

pemimpin yang berorientasi pada orang yang dipimpinnya (bawahanuya). 

Basil penelitian yang dilakukan oleh Ohio State pada tahun 1940, 

menyimpulkan bahwa ada dua kategori perilaku pemimpin yang dijelaskan 

oleh karyawan, yaitu Initiating stmcture dan Consideration (Stogdill and 

Coons, 1 951;  dari Robbins dan Judge, 2007). 

Basil penelitian di atas, menemukan bahwa bahwa kedua perilaku 

tersebut berhubungan dengan kepemimpinan yang efektif, dimana 

consideration lebih berhubungan dengan individunya, yaitu pengikut dari 

pemimpin yang memiliki co11sideration yang tinggi akan memiliki rasa 

kepuasan dan motivasi yang lebih tinggi, dan lebih menghargai 

pemimpinnya, sedangkan initiating structure, lebih berhubungan secara 

kuat dengan produktivitas yang lebih tinggi serta evaluasi kinerja yang 

lebih positif pada kelompok dan organisasi (Robbins dan Judge, 2007). 

The University of Michigan melakukan penelitian yang bertujuan 

untuk menentukan karakteristik perilaku pemimpin yang dianggap 

berhubungan dengan ukuran efektivitas kinerja. Kelompok studi ini 

mendapatkan bahwa ada dua dimensi perilaku kepemimpinan yaitu 

employee-oriented leaders, adalah pemimpin yang menekankan hubungan 

antar pribadi, mereka menunjukkan bahwa secara pribadi mereka tertarik 

pada kebutuhan para pengikutnya, dan dapat menerima perbedaan individu 

diantara pengikutnya, dan production-oriented leaders, adalah pemimpin 

yang menekankan aspek-aspek teknis atau tugas dari pekerjaan, perhatian 

utama mereka adalah pada pencapaian tugas kelompoknya, dan anggota 

kelompok adalah suatu alat untuk mencapai tujuannya (Kahn and Katz, 

1960; dari Robbins dan Judge, 2007). 
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1-Iasil penelitian Michigan Group 1nenyitnpulkan bahwa pe1nin1pin 

yang 1nenunjukkan perilaku e111ployee-orie11tet/ berhubungan dengan 

produktivitas kelompok dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, 

dibandingkan dengan petnitnpin yang inenunjukkan perilaku JJroduction­

oriented (Kahn and Katz, 1960; dari Robbins dan Judge, 2007). 

The Managerial Grid (The Leadership Grid) adalah suatu gambar 

dua ditnensi yang inenunjuk.kan gaya kepe1ni1npinan seseorang (Blake dan 

Mouton, 1964; dari Robbins dan Judge, 2007). Gambar ini dibuat 

berdasarkan gaya kepc1ni1npinan concern for people dan concern for 

production. 
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Menurut hasil penelitian Blake and Mouton, manajer akan 

mempunyai kinerja terbaik jika mempunyai gaya kepemimpinan 9,9 

(high concem for people dan high concern for production); dibandingkan 

dengan 9,1 (high concern for production, but low concern for people) atau 

1,9 (low concern.for production, but high concern for people). 

Teori Kepemimpinan Situasional 

Teori Kepemimpinan Perilaku dan Teori Kepemimpinan Sifat dalam 

kepemimpinan belum mempertimbangkan faktor/situasi yang dapat 

1ne1npengaruhi keberhasilan atau kegagaian seorang pernimpin. Menurut 

Tcori Kcpc1nimpinon S ituosionnl nda hubungan antara gaya <lan efcktivitas 

kepemimpinan dengan kondisi atau situasi dimana pt.:!ruirupiu {t:Jt)t:but 

berada. 

Gaya kepemimpinan adalah cara dan pendekatan yang dilakukan 

seseorang dala1n tnenentukan arah, me1nbuat rencana, dan n1en1otivasi 

orang. Gaya kepemimpinan yang efektif selalu dikaitkan dengan konteks 

dimana organisasi tersebut berada (Lewin, 1939). 

Teori-teori Kepemimpinan Populer 

Teori-teori kepemimpinan yang populer saat ini, Iebih mengarah pada 

perilaku pemimpin dalam menjalankan 

1nengandung pula unsur-unsur sifat 

kepemimpinan tersebut adalah: 

kepe1ni1npinannya, namun 

dari pe1nin1pin. Teori-teori 

• Kepemimpinan Karismatik (Charismatic leadership) 

• Kepemimpinan Transaksional (Transactional leadership) 

• KepemimpinanTransformasional (Transformational leadership) 
···· ········ · · · · · ···· ·········· · · · · · · · · ····· 
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• Kepemimpinan Melayani (Servant Leadership) 

• Kepemimpinan Otentik (Authentic Leadership) 

• Kepemimpinan Etikal (Ethical Leadership) 

• Kepemimpinan Spiritual (Spiritual Leadership) 

• Kepe1ni111pinan Entrepreneurial (EntreJJreneurial Leade1�<>hi11) 

• Kepemimpinan Stratejik (Strategic Leadership) dll. 

Untuk selanjutnya pembahasan akan difokuskan pada Kepemimpinan 

Melayani, karena Kepemimpinan Mclayani adalah gaya kepemimpinan 

yang saat ini sedang populer dan menurut penulis sangat tepat untuk 

dilaksanakan pada perguruan tinggi, khususnya perguruan tinggi Katolik. 

Pendapat mantan Dirjen Dikti tahun 1999 - 2007, yaitu Bapak 

Satryo Soemantri Brojonegoro dibawah ini, sangat mendukung pendapat di 

atas. Menumt beliau tata kelola perguruan tinggi sangatlah mmit. Hal ini 

dicirikan dengan keunikan tata organisasi pada perguruan tinggi yang tidak 

menganut kaidah struktur organisasi yang u1nu1n, organisasi perguruan 

tinggi tidak hirarkis dan tidak birokratis. Pemimpin pada perguruan tinggi 

sebaiknya menyadari bahwa perannya adalah lebih kepada melayani 

kebutuhan dari scluruh civitas aca1/e111ica, dan seluruh pemangku 

kcpentingan yang ada di lembaga tempatnya bekerja. Beliau juga 

mengatakan bahwa jabatan rektor atau dekan di perguruan tinggi 

hendaknya dimaknai sebagai amanah untuk memajukan prestasi 

pcrguruan tinggi dengan cara memberdayakan para kolega civitas 

academica nya, dan hubungan rektor atau dekan di perguruan tinggi 

dengan civitas academica nya tetap berbentuk kolegial. Perguruan tinggi 

memerlukan kepe1nimpinan mumpuni agar seluruh civitas acadernica 

berdaya dan. lllampu mencapai karya terbaiknya (Brodjonegoro, 2012) 
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Gaya Kepemimpinan Melayani dapat diterapkan pada semua jenis 

usaha untuk meningkatkan kualitas pelayanan mereka. Menurut Berry, 

Parasuraman & Zeithaml, ada sepuluh cara untuk meningkatkan kualitas 

pelayanan, diawali Mendengarkan, meningkat pada Kepemimpinan 

Melayani, diakhiri dengan Keandalan (Berry, Parasuraman & Zeitharnl, 

1994). 

Kepemimpinan Mclayani Pada Perguruan Tinggi Katolik 

Setiap perguruan tinggi Katolik pasti memiliki landasan yang sama yaitu 

nilai-nilai Katolisitas. Perguruan tinggi Katolik yang ada di Indonesia 

seharusnya dikelola sesuai dengan Ex Corde Ecclesiae. 

Ex Corde Ecc/esiae yaitu surat dari pe1ni111pin tertinggi tnnat 

Katolik di dunia, Paus Yohanes Paulus JI, yang menyatakan bahwa 

perguruan tinggi Katolik hendaknya memiliki komitmen untuk melayani 

sesama, karena iltnu pengetahuan berarti tnelayani kebutuhan manusia. 

Prinsip-prinsip dan nilai-nilai yang terkandung dalam Ex Corde Ecclesiae, 

sangat sesuai dengan nilai-nilai dan faktor-faktor yang ada dalam 

Kepemimpinan Melayani. Jadi Kepemimpinan Melayani adalah jenis 

kepemimpinan yang sebaiknya diterapkan pada perguruan tinggi Katolik. 

Menurut Sudarso, setiap warga Asosiasi Perguruan Tinggi Katolik 

diharapkan menjadi pribadi yang visioner, mempunyai integritas, melihat 

hidup ini sebagai misi pelayanan, percaya akan orang Jain, menghargai 

hal-hal yang positif dalam diri sesama, memiliki rasa kasih, persaudaraan, 

keadilan, jujur, setia, membela keutuhan bersama, cinta akan kebenaran, 

memperhatikan mereka yang tersisih, dan membela kepentingan mereka 

yang sangat menderita dan membutuhkan (Sudarso, 2009). 
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Pentingnya Kepemimpinan Melayani 

Kcpemin1pinan Melayani (Servant Leadership) adalah gaya kepe1nin1pinan 

yang lebih 1nenguta1nakan pelayanan (service) kepada orang-orang yang 

dipimpinnya, bukan lebih mengutamakan kepentingan pribadi 

pemimpinnya (Spears, 1995, 1996). Tugas pemimpin adalah mclayani 

kebutuhan orang-orang yang dipimpinnya. 

Konsep Kepemitnpinan Melayani 1nula-1nula dicetuskan oleh 

Greenleaf (Greenleaf, 1977). Setelah itu banyak para ahli kepemimpinan 

dan praktisi (yaitu Chief Executive Officer, konsultan manajemen dll) yang 

mendukung konsep tersebut. Mereka mempublikasikan berbagai artikel 

1nengenai keberhasilan 1nereka 1nenggunakan gaya Kepe1nin1pinan 

Melayani (Batten, 1992; Blanchard, 1992, 1995, 2000; Covey, 1990, 

l 994a, 1994b; Senge, 1994; Spears, 1995, 1 996, 1998; Neuschel, 1998). 

Beberapa penulis, telah merumuskan konsep teoretikal/model 

konseptual mengcnai karakteristik Kepemimpinan Melayani (Spears, 1995, 

1996, 1998, 2004; Page & Wong, 2000; Russel & Stone, 2002; Patterson, 

2003; Reinke, 2004; Matteson & Irving, 2006). 

Penulis lainnya telah melakukan penelitian lapangan mengenai 

karakteristik Kepemimpinan Melayani pada tingkat individual (Dennis & 

Winston, 2003; Reinke, 2004; Dennis & Bocamea, 2005; Barbuto & 

Wheeler, 2006; Liden, Wayne, Zhao, Henderson, 2008). 

Penelitian pada berbagai organisasi, baik yang berorientasi pada 

laba maupun yang tidak, menunjukkan bahwa Kepemimpinan Melayani 

pada tingkat individual (Anderson, 2005; Irving, 2005; Barbuto& Wheeler, 

2006), maupun pada tingkat organisasi (Laub, 1999; Thompson, 2002; 
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Drury, 2004; Herbert, 2003, 2004; Miears, 2004; Irving, 2005) memiliki 

korclasi yang positif dengan kepuasan ke1ja. 

l-lasil penelitian 1nenunjukkan pula bah\va Kepe1nin1pinan Melayani 

pada tingkat individual 111e1niliki korelasi yang positif dengan kepercayaan 

kepada pemimpin (Joseph & Winston, 2005), dengan usaha lcbih besar 

dari bawahan (Barbuto& Wheeler, 2006), dengan efektivitas organisasi 

(Barbuto& Wheeler, 2006) dan dengan efektivitas tim (Irving, 2005). 

Berbagai artikel dan basil penelitian di atas, telah menunjukkan 

bahwa Kepemitnpinan Melayani adalah suatu jenis kepe1nin1pinan yang 

dianggap telah berhasil dan sangat baik untuk dilaksanakan pada berbagai 

organisasi. }!al ini dikarenakan, pada berbagai organisasi, Kepe1nimpinan 

Mclayani telah terbukti mempunyai korelasi yang positif dengan kepuasan 

kerja, kepercayaan kepada petnitnpin, usaha lebih besar dari bawahan, 

efektivitas organisasi, efektivitas tin1, dan kon1it1nen terhadap organisasi. 

Tcori Kepe1nin1pinan Mclayani 

Istilah Kepe1niinpinan Melayani (Servant Leadership) pertama kali 

digunakan oleh Greenleaf pada tahun 1977 (Greenleaf, 1977). Ini 

inerupakan awal 1nunculnya paradigma baru dala1n teori kepe1ni1npinan. 

Menurut Greenleaf, pe1ni1npin yang rnelayani n1enen1patkan kebutuhan, 

aspirasi dan kepentingan orang lain di atas kepentingannya sendiri. 

Motivasi uta1na seorang pemimpin pelayan adalah n1elayani orang lain 

(Greenleaf, 1 977). 

Seorang pe1nimpin pelayan akan berusaha 1nembuat pengikutnya 

tumbuh lebih sehat, lebih bijak, lebih bcbas, lebih mandiri, dan mau 

menjadi pelayan bagi yang lain. Menurut Spears, Kepemimpinan Melayani 
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adalah suatu pendekatan transformasional jangka panjang dalam 

kehidupan dan pckerjaan - suatu cara hidup - yang men1iliki potcnsi 

untuk menciptakan perubahan positip dalam masyarakat (Spears, 

2004). 

Praktik Kepemimpinan Melayani dapat dilaksanakan oleh semua 

tingkatan pe1nimpin dan se1nua orang yang ada dalam suatu organisasi. 

Laub 1nengatakan bah\va Sen•ant Organization adalah suatu organisasi 

dimana karakteristik Kepemimpinan Melayani ditunjukkan melalui budaya 

organisasi dan dihargai serta dipraktikkan oleh pemimpin dan karyawan 

(Laub, 1999). 

Jika Kepe1ni1npinan Melayani diterapkan dalatn suatu organisasi, 

akan dapat 1ne1nberikan n1anfaat bagi setiap pen1angku kepentingan yang 

ada di dala1n 1naupun di luar organisasi tersebut, yaitu karyav.,ian, 

pin1pinan, pe1negang saha1n, pelanggan, pe111asok dan pihak�pihak lainnya. 

Landasan Teori Kepemimpinan Melayani 

Walaupun konsep Kepemi1npinan Melayani 1ncrupakan sesuatu yang baru 

dala1n teori Kepemimpinan, na1nun sebetulnya yang mula-1nula 

mcngguua-kan istilah ini adalah Yesus (Russel, College & College, 2003). 

Pada Kitab Injil, disebutkan Yesus berkata (Markus Pasal IO ayat 43b -

44): 

"Barangsiapa ingin menjadi besar di antara kamu, hendaklah 
ia menjadi pclayanmu, dan barangsiapa ingin meujadi yang 
terkemuka diantara kamu, hendaklah ia menjadi hamba untuk 
semuanya." 

Kitab Injil Markus pasal IO ayat 45, menyatakan bahwa Yesus berkata: 

"Anak manusia datang, .�llk�� un
.�

k 
-
�il

_
ayani, 1nelainkan untuk melayani". 
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Dari perkataannya Yesus secara sadar menyatakan bahwa dirinya 

diciptakan untuk n1elayani sesama manusia, hal ini sesuai dengan salah 

satu dimensi Kepemimpinan Melayani yang dibuat oleh Barbuto dan 

Wheeler, yaitu Panggilan (Calling), yang berarti keinginan alami yang ada 

dalam diri seseorang untuk melayani sesama manusia dan kesediaan 

mengorbankan kepentingan pribadinya untuk memberikan manfaat atau 

keuntungan bagi orang lain (Barbuto & Wheeler, 2006). 

Kepemimpinan Melayani juga dilakukan oleh Yesus dengan 

menjadi teladan (model) bagi para muridnya, yaitu dengan membasuh 

kaki para muridnya. Tradisi membasuh kaki ini biasanya dilakukan oleh 

seorang pelayan, atau seorang yang dianggap tingkatnya paling rendah 

diantara orang yang hadir. Namun saat itu, Yesus tiba-tiba melakukannya 

tanpa diminta. Sebagai pemimpin melayani, Yesus memberikan 

keteladanan dalam sifat maupun perilaku, yaitu sifat kerendahan hati 

(h11mility), sesuai dengan dimensi Kepemimpinan Melayani menurut 

pendapat Patterson (Patterson, 2003) dan perilaku teladan (modeling), 

sesuai dimensi Kepemimpinan Melayani menurut Russel & Stone (Russel 

& Stone, 2002). 

Yesus juga mengajarkan bahwa hukum yang terutama ada dua ha! 

(lnjil Matius 22 ayat 37-39; Markus 1 2  ayat 30-31 ;  dan Lukas 1 0  ayat 27): 

• Kasihilah Tuhan, Allahmu dengan segenap hatimu dan dengan 
segenap jiwamu dan dengan segenap aka! budimu dan dengan 
segenap kekuatanmu. ltulah hukum yang terutama dan yang pertama. 

• Dan hukum yang kedua yang samadengan itu, ialah: Kasihilah 
sesamamu manusia seperti dirimu scndiri. 

Menurut Yesus kedua hukum ini sama pentingnya, karena 

mengasihi Allah berarti menuruti perintah Allah, yaitu mengasihi sesama 

manusia .
. i-lalinisesuai ctengan yang tertulisdalail:lkiia6fojil: 
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• Yesus berkata: "Jikalau kamu tnengasihi Aku, ka1nu akan 111enuruti 
segala perintah Ku" (Yohanes Pasal 14 ayat 15). 

• Yesus bcrkata: "Barangsiapa 1ne1negang perintahKu clan 1nelakukan­
nya dialah yang mengasihi Aku" (Yohanes Pasal 14 ayat 21) .  

Patterson 1nenjadikan kasih sebagai karakteristik dari Pcmitnpin Melayani 

yang paling mendasar atau paling utan1a, dan diakhiri dcngan 

pelayanan (Patterson, 2003). 

Karakteristik Kepemimpinan Melayani 

Karakteristik Kepemimpinan Melayani yang telah dibuat oleh para ahli 

dikmnpulkan dan dipelajari, kemudian dilakukan penggabungan tahap 

awal dari karakteristik Kepeiniinpinan Melayani yang dianggap n1e1niliki 

kesan1aan pengertian, dan akhirnya didapatkan ada en1pat puluh ( 40) 

karakteristik Kcpe1ni1npinan Melayani. Berikut adalah karakteririk 

Kepen1in1pinan Melayani yang telah dibuat oleh para ahli tcrsebut. 

··-

No Karakteristik 
Pendapat dan Hasil Penelitian 

Kcpe1nin1pinan 
Melayani 

Para Pakar Kepe1ni1npinan 

Spears (1 995, 1996, 1998), Russel & 
1 Listening Stone (2002), Reinke (2004), Matteson 

& Irving (2006) 

2 E111pathy 
Spears (1995, 1996, 1998), Reinke 
(2004), Matteson & Irving (2006) 
Spears ( 1 995, 1 996, 1998), Reinke 

3 
Healing/ Emotional (2004), Barbuto & Wheeler (2006), 
Healing Matteson & Irving (2006), Liden, 

Wavne, Zhao, Henderson (2008) 

4 
Awareness/ Self Spears (1995, 1996, 1998), Reinke 
Awareness (2004), Matteson & Irving (2006) 
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No 
Karakteristik 

Pendapat dan Hasil Penelitian 
Kepemimpinan 

Melayani 
Para Pakar Kepemi1npinan 

-�····-,- ··-· -··· 

Spears (1995, 1996, 1998), Russel & 

5 
Persuasion/ Influence/ Stone (2002), Reinke (2004), Barbuto & 
Persuasive Mapping Wheeler (2006), Matteson & Irving 

(2006). 

Conceptualization! 
Spears (1995, 1996, 1998), Reinke 

6 (2004 ), Matteson & Irving (2006), Li den, 
Conceptual Skills 

Wayne, Zhao, Henderson (2008) 
Spears (1995, 1996, 1998), Page & 
Wong (2000), Russel & Stone (2002), 

7 
Foresight, Visioning! Patterson (2003), Dennis & Winston 
Vision/ Visiona1y (2003), Reinke (2004), Dennis & 

Bocarnea (2005), Matteson & Irving 
(2006). 
Spears (1995, 1996, 1998), Russel & 

8 Steivardship 
Stone (2002), Reinke (2004), Barbuto & 
Wheeler (2006), Matteson & Irving 
(2006). 

9 
Conunitn1ent to the Spears (1995, 1996, 1998), Reinke 
growth of people (2004 ), Matteson & Irving (2006) 

Building Co1nn1unity/ Spears (1995, 1996, 1998), Matteson & 
10 Creating Value for the Irving (2006), Liden, Wayne, Zhao, 

Con1munitv Henderson (2008) 

11 Integrity 
Page & Wong (2000), Russel & Stone 
(2002) 
Page & Wong (2002), Patterson (2003), 

12 Hun1ility Dennis & Bocamea (2005), Matteson & 
Irving (2006) 

13 Servant hood Page & Wong (2002). 
14 Caring for others Page & Wong (2002). 

Page & Wong (2000), Russel & Stone 

En1powering others/ 
(2002), Patterson (2003), Dennis & 

15 Empowering followers/ 
Winston (2003), Reinke (2004), Dennis 

Empowerment 
& Bocamea (2005), Matteson & !riving 
(2006), Liden, Wayne, Zhao, Henderson 
(2008) ..... 
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No Karakteristik Pendapat dan Hasil Penelitian Kepe1ni1npinan 
Melavani Para Pakar Kepe1nin1pinan 

Developing others! Page & Won£.(2000), Matteson & Irving 
16 Helping subordinate (2006), Liden, Wayne, Zhao, Henderson 

RrOH' or succeed (2008) 
17 Goal SettinJ? Page & Wong (2002). 

18 Leading/ Providing Page & Wong (2002), Matteson & Irving 
Leadership (2006). 

19 Modeling 
Page & Wong (2000), Russel & Stone 
(2002). 

20 Teatn BuildinJt _]'age 8'\V..<>.n..&.Q.0Q2). . ·-·---··-····--·-·· 

Shared Decision Page & Wong (2002), Matteson & Irving 21 A1akingl Shal"ing 
Leadership. 

(2006). 

22 Honestv Russel & Stone (2002). 
Russel & Stone (2002), Patterson (2003), 

23 Trust Dennis & Bocarnea (2005), Matteson & 
Irving (2006) 

Service/Serving 
Russel & Stone (2002), Patterson (2003), 

24 
Follo1ver 

Dennis & Winston (2003), Matteson & 
Irving (2006) 

25 PioneerinJ.I Russel & Stone (2002). 
26 Appreciation of others! Russel & Stone (2002), Matteson & 

Valuin£ People Irving (2006). 
27 Corn1nunication Russel & Stone (2002). •. 

28 Credibility Russel & Stone (2002). 
29 Con1vetence Russel & Stone (2002). 
30 Visihilitv Russel & Stone (2002). 
31 Encoura}.Ien1ent Russel & Stone (2002). 
32 Teachin£ Russel & Sterne (2002). 
33 Deleeation Russel & Stone (2002). 

34 Love 
Patterson (2003), Dennis & Bocamea 
(2005), Matteson & Irving (2006) 

35 A/tniism!Atnlistic Patterson (2003), Barbuto & Wheeler 
Callin!? (2006), Matteson & Irvin_g (2006) 

36 Authenticitv Matteson & Irving (2006). 
. .. 37 SelfDiffer-ent-iati-on -- -- -- Matteso.n&.!rving.(2006). . . . .. .. .... 
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No Karakteristik Pendapat dan Hasil Penelitian Kepernitnpinan 
Mclayani Para Pakar Kepemimpinan 

·- _____ .,._ 

38 Wisck>1n Barbuto & Wheeler (2006). 

39 Putting Subordinates Liden, Wayne, Zhao, Hendernon (2008) 
First 

·-

40 BehavinR: Erhica/ly Liden, Wayne, Zhao, Henderson (2008) 

Kepemimpinan Pada Pendidikan di Indonesia 

Pada dunia pendidikan di Indonesia dikenal konsep Ing Ngarsa Sung 

Tuladha, Ing Madya Mangun Karsa, Tut Wuri Handayani yang berarti di 

depan 1ne1nberi contoh/teladan, di tcngah 1ne1nbcri se1nangat atau 

membangun kehendak/karya, dan di belakang memberikan daya/kekuatan 

(Kuswoyo Arief, 2008). Hal ini dieetuskan oleh Ki Hadjar Dewantara, 

seorang tokoh nasional dalatn bidang pendidikan di Indonesia. 

"Pepatah ini telah n1cnjadi se1nboyan yang digunakan di dunia 

pendidikan Indonesia, dengan 1naksud yang sangat n1ulia yaitu agar 

1nenjadi pedo1nan bagi para perniinpin bangsa Indonesia, khususnya dalatn 

bidang pendidikan di Indonesia. Ing Ngarsa Sung 1liladha, memiliki 

n1akna bah\va sebaiknya scorang pe1nin1pin <la pat n1e1nberikan teladan atau 

contoh, baik dala1n sikap profesionalnya 1naupun dala1n sikap hidup secara 

kescluruhannya. Pemin1pin hendaknya selalu bcrusaha 1ncnjaga dirinya 

agar ia benar-benar dapat menjadi teladan bagi bawahan atau anak­

buahnya. Keteladanan yang baik dari pimpinan akan menghasilkan 

kepercayaan, rasa-hormat, dan respek (penghargaan) dari bawahannya. Ing 

Madya Mangun Karsa, memiliki makna bahwa seorang pemimpin, sebagai 

orang yang berada di tengah anak-buahnya, sebaiknya bisa 

membangkitkan kegairahan atau semangat anak bualmya untuk berkarya 

afau bckerja, sebaikiiya fa juga hlerupakan· fekan ketjaatau teman kerja 

21 



yang baik. Tut Wuri Handayani, memiliki makna bahwa scbagai seorang 

pemimpin, sebaiknya dari belakang anak-buahnya (secara tidak langsung), 
1ne1nberi dorongan, memotivasi, bahkan juga 1nencurahkan segala dayanya 

sehingga anak-buahnya bisa benar-benar memiliki daya untuk berkarya" 

(Kuswoyo Arief, 2008). 

Dapat disimpulkan bahwa pada pendidikan di Indonesia, pemimpin 

yang dianggap baik adalah pemimpin yang dapat: 

I .  Menjadi teladan (Mode[) yaitu memiliki karakter, sikap, perilaku, 

maupun kinerja yang baik, sehingga layak dijadikan teladan atau 

contoh oleh bawahannya. Hal ini sesuai dengan Ing Ngarsa sung 

Tu/adha. 

2. Me1nilnpin (Leading) yaitu 111e1nberikan inspirasi kepada orang yang 
dipitnpinnya. Hal ini sesuai dengan Ing Madya Man gun Karsa. 

3 .  Me1nberi dorongan (Encouragen1ent) yaitu 1ne111bangun se1nangat atau 

inotivasi orang lain; dengan tnenciptakan suasana kerja yang baik, 

inclalui kerja-sa111a, saling-n1e1nbantu, saling-n1endukung, saling-

1nenghargai, saling-percaya. Hal ini sesuai Ing Mac(va Mangun Karsa. 

4. Mempcrhatikan orang lain (Caring/or others) yaitu seorang pemimpin 

scbaiknya mcrupakan rekan kcrja atau teman kerja yang baik, yang 

senantiasa me111perhatikan kebutuhan ba\vahannya. Hal ini sesuai 

dengan semboyan Tut Wuri Handayani. 

5. Mengembangkan orang lain (Developing others) yaitu mclakukan 

usaha-usaha untuk meningkatkan kompetcnsi anak-buahnya.Hal ini 

sesuai dengan se1nboyan Tut Wuri Handayani. 

6. Memberdayakan orang lain (Empowering others) yaitu dengan 

mcmfasilitasi kebutuhan anak-buahnya agar lebih mampu bekerja 
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dengan baik) 1nisalnya dengan 1nembcrikan pelatihan, 1naupun dengan 

n1en1berikan sarana dan prasarana yang dapat 1nendukung kine1ja anak­

buahnya. Tial ini tercer1nin dari se1nboyan Tut TYuri flandayani. 

Dari uraian di atas, nyata bahwa sebetulnya konsep Ing Ngarsa Sung 

Tuladha, Ing Madya Mangun Karsa, Tut Wuri Handayani sudah tercakup 

dalam karakteristik Kepemimpinan Melayani. 

Model Kepemimpinan Melayani Maria Merry Marian ti 

Model Kepemimpinan Melayani yang dibuat oleh Maria Merry Marianti 

(Marianti, 2012), terdiri dari 3 dimensi, 18 faktor, dan 69 indikator. Model ini 

berisi karakteristik Kepe1nimpinan Melayani yang inerupakan hasil sintesis 

dan ektensifikasi dari 40 karakteristik Kepe1ni1npinan Melayani yang ada. 

Di111ensi Faktor 

l .  Karakter 
I. Integritas. 

. 

pe1ni1npin 2. Ketulusan. 
3. Keiuiuran. rnelayani. 4. Kerendahan-hati. 
5. Bemerilaku Etis. 

2. Perilaku 
6. Menetapkan Visi. 
7. Menvusun Strategi. perni1npin 8. Me1nin1pin. melayani yang 9. Memelopori. berorientasi 10. Mengaiar. pada pekerjaan. 
11. Menjadi Teladan. 
12. Mengasihi Orang Lain. 

3.  Perilaku 13. Mengutamakan Pelavanan. 
pemimpin 14. Komunikasi Terbuka. 
melayani yang 15. Menghargai Manusia. 
berorientasi 16. Mengembangkan Manusia. 
pada manusia. 17. Memberdayakan Manusia. 

18. Membangun Komunitas. 
�tll_llb�r:_I?isertasi Maria Merry Marianti. 
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Dimensi pertama Karakteristik Kepemimpinan Melayani yaitu 

Karaktcr Pemimpin Mclayani, yang dapat diretleksikan olch lima faktor 
yaitu Integritas, Kctulusan, Kejujuran, Kerendahan-hati, dan Perilaku Etis. 
Berikut adalah masing-masing faktor tersebut: 

1. Integritas seorang pemimpin dapat diretleksikan olch tiga indikator: 

• Ia secara konsisten 1ne1npertahankan kebenaran dalam setiap 

perbuatannya. 

• Ia 1nen1egang teguh prinsip-prinsip etis dan 111oral dalarn setiap 

keputusan dan tindakannya. 
• la selalu melaksanakan hal-hal yang dikatakan atau dijanjikannya. 

2. Ketulusan seorang pe1ni111pin dapat direfleksikan oleh etnpat indikator: 

• la n1en1buat keputusan dan n1elakukan tindakan dengan 

1ne1nperhatikan kepentingan se1nua petnangku kepentingan, bukan 

hanya untuk kepentingan dirinya sendiri. 

• Ia 1nelaksanakan tugasnya dengan sungguh-sungguh dan penuh rasa 

tanggung-jawab. 

• Ia bersikap dan bertindak dengan hati-hati agar tidak 1ne1ugikan 

orang lain dan organisasi te1npatnya bekcrja. 

• Ia n1elakukan segala sesuatu sesuai dengan nilai-nilai yang diyakini 

dan dikomunikasikannya. 

3. Kejujuran scorang pcmimpin dapat diretleksikan olch empat indikator: 
• Ia 111emberikan informasi yang jelas dan benar, untuk pengambilan 

berbagai keputusan. 

• Ia tidak melakukan inanipulasi, penipuan, atau kecurangan dalatn 

setiap tindakannya. 
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• la mengutamakan keterbukaan informasi dan sikap transparan 

dalam bekerja. 

• Ia berani 1nengakui kele1nahan dan kesalahannya. 

4. Kercndahan-hati seorang pemimpin dapat direflcksikan oleh cmpat 
indikator: 
• la menganggap keberbasi!an organisasinya scbagai hasil kcrja 

bersama. 
• Ia bersedia 1nenerilna nlasukan dan kritik untuk 1ne1nperbaiki 

pelayanan atau kine1janya. 
• Ia bersedia ine1ninta bantuan atau infon11asi kepada orang lain yang 

dianggap lebih kompcten atau lebih mengetahui. 
• Ia bersedia n1eminta n1aaf apabila tnelakukan suatu kesalahan. 

5. Perilaku Etis seorang pe1ni1npin dapat direfleksikan oleh e1npat 

indikator: 

• Ia bettindak adil dala111 1nelaksanakan kepe111itnpinannya. 

• la tidak bersedia melakukan hal-hal yang mclanggar hukum. 
• la bersedia 1ne1npertanggung-ja\vabkan se1nua keputusan dan 

tindakannya kcpada para pemangku kepentingan yang ada dalam 

organisasinya. 
• Ia senantiasa mengajak orang lain dalam organisasinya untuk 

berperilaku etis. 

Dimensi kedua dari Karakteristik Kepemimpinan Melayani yaitu 

Perilaku Pcmimpin Melayani Yang Berorientasi Pada Pekerjaan, 

dapat direfleksikan oleh enam faktor yaitu Menetapkan Yisi, Menyusun 

Strategi, Memimpin, Memelopori, Mengajar, Menjadi Teladan. Berikut 

adalah m.asingcmasi.ngfak.torJernebµt: . 
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6. Menctapkan Visi dapat direfleksikan oleh tiga indikator yaitu: 
• Ia men1iliki cita-cita agar organisasinya 1nencapai kondisi ideal 

pada masa yang akan datang. 
• Ia secara bersama-san1a menetapkan kondisi ideal organisasi yang 

ingin dicapai pada masa yang akan datang. 
• Ia menetapkan kondisi ideal yang ingin dicapai organisasinya 

secara realistis na1nun cukup tnenantang. 

7. Menyusun Stratcgi dapat direfleksikan oleh tiga indikator yaitu: 
• Ia 1nengumpulkan dan tnenggunakan informasi yang dibuh1hkan, 

untuk 1ne1nahan1i peluang dan ancaman yang timbul dari 

lingkungan eksternal, serta kekuatan dan kelcmahan yang dimiliki 

organisasinya. 
• la inenetapkan tujuan organisasi dan tindakan yang akan dia1nbil 

untuk n1encapai tujuan tersebut, dengan berpikir secara holistik dan 

berpandangan jauh ke 1nasa depan. 
• la 1nenetapkan tujuan organisasi dan tindakan yang akan dia1nbil 

untuk 1nencapai tujuan tersebut, dengan n1e1nperhatikan aspek 

etika, n1oral, nilai-nilai kebenaran, serta kasih. 

8. Mcmimpin dapat direfleksikan oleh empat indikator yaitu: 
• Ia senantiasa 1ne111bangkitkan se1nangat kerja dan 1ne111beri inspirasi 

kepada bawahannya. 
• Ia senantiasa 111engkomunikasikan tujuan kerja dan ide-ide secara 

efektif, kepada bawahannya. 
• Ia senantiasa inenyediakan waktu untuk rnembantu bawahannya 

mengatasi berbagai permasalahan yang timbul da!am pekerjaan. 
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• Ia senantiasa n1encari solusi yang tepat dan sccara rasional dapat 

diteri1na olch orang lain, atas per1nasalahan yang titnbul dalan1 

pekerjaan. 

9. Memelopori dapat direfleksikan olch empat indikator yaitu: 
• Ia 1nenga1nbil inisiatif dalatn 1nelakukan pen1bahan dan perbaikan 

proses kerja yang ada. 
• Ia 1nemiliki keberanian 1nenga1nbil risiko, untuk tnelakukan sesuatu 

perubahan dalatn organisasi. 
• Ia 1ne1nberikan ide-ide kreatif kepada bawahan untuk melakukan 

perubahan dalam peketjaan. 
• Ia bersedia melakukan inovasi dan percobaan untuk 1nenen1ukan 

cara-cara 1nelakukan scsuatu dengan lebih baik. 

IO. Mengajar dapat dircfleksikan oleh en1pat indikator yaitu: 
• Ia secara aktif 1nelakukan ko1nunikasi tentang tnotif, nilai-nilai, dan 

tujuan pekcrjaan dcngan para pengikutnya. 
• Ia 1nelakukan usaha-usaha untuk 1neningkatkan kc1na1npuan kerja 

pengikutnya, dengan cara n1e1nberikan pcngarahan dan bitnbingan. 
• Ia tne1nberikan contoh/teladan dalan1 n1cn1buat keputusan dan 

tnelakukan segala sesuatu. 
• Ia tnenyediakan waktu bagi pengikutnya yang ingin melakukan 

konsultasi atau bertanya 1nengenai n1asalah dala1n pekcrjaannya. 

11. Mcnjadi Teladan dapat direfleksikan oleh empat indikator yaitu: 
• Ia menunjukkan sikap dan perilaku bersedia melayani kebutuhan 

bawahan dan orang lain dengan baik dan benar. 
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• la menunjukkan perhatian dan kesungguhan dalam bekerja, 

membuat keputusan, mengatasi masalah, mengembangkan dan 

memperbaiki proses, serta memfasilitasi kebutuhan bawahan. 

• la menunjukkan perhatian dan kesungguhan dalam membantu 

orang lain yang mengalami masalah atau kesulitan dalarn bekerja. 

• la menunjukkan kesungguhan dan kemarnpuan dalam bekerja untuk 

meneapai prestasi kerja yang baik. 

Dimensi ketiga dari Karakteristik Kepemimpinan Melayani yaitu 

Perilaku Pemimpin Melayani Yang Berorientasi Pada Manusia, dapat 

direfleksikan oleh tujuh faktor yaitu dengan Mengasihi Orang Lain, 

Mengutarnakan Pelayanan, Komunikasi Terbuka, Menghargai Manusia, 

Mengembangkan Manusia, Memberdayakan Manusia, Membangun 

Komunitas. Berikut adalah masing-masing faktor tersebut: 

12. Mengasihi Orang Lain dapat direfleksikan oleh empat indikator 

yaitu: 

• la berusaha memahami rnasalah yang dihadapi bawahannya, dan 

bersedia memberikan saran apabila diminta. 

• Dalam membuat keputusan ia selalu rnemikirkan dampaknya 

terhadap kehidupan pribadi dan kesejahteraan bawahannya. 

• la berusaha untuk mernbantu bawahannya yang sedang mengalarni 

kesulitan, tanpa mengharapkan imbalan atau balasan. 

• Ia bersedia mernaafkan apabila bawahannya berbuat salah, dan 

memberikan teguran atau nasihat secara pribadi kepada 

bawahannya yang berbuat salah. 

13. Mengutarnakan Pelayanan dapat direfleksikan oleh empat indikator 

yaitu: 
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• Ia lebih mengntamakan kepentingan orang lain daripada 

kepentingan dirinya sendiri. 
• Ia 1ne1nprioritaskan pe1nenuhan kebutuhan kerja para bawahannya, 

walaupun 1nembutuhkan pengorbanan dari dirinya. 
• Ia senantiasa menyediakan perhatian, infonnasi, \vaktu, bahan­

bahan, dan sumberdaya lain yang dibutuhkan, demi meningkatkan 

ken1an1puan dan kine1ja bawahannya. 
• Ia bcrsedia inelayani kebutuhan orang lain dengan senang hati, agar 

orang yang dipimpinnya dapat berkembang dan berhasil dengan 

baik, serta n1enginspirasi orang tersebut untuk n1au rnelayani orang 

lain dengan baik. 

14, Komunikasi Tcrbuka dapat direfleksikan oleh empat indikator: 
• Ia bersedia n1cndengarkan kesulitan dan 1nasalah yang dihadapi 

oleh orang lain, turut 1nerasakan, serta berusaha inengusulkan 

solusi atas rnasalah tersebut. 
• Ia bersikap terbuka dan 1nau n1enerima kritik, saran, atau pcndapat 

dari orang lain, walaupun berbeda dengan pendapat atau 

pandangannya. 
• Ia secara aktif inencari inasukan dari orang lain, dan inenghargai 

pendapat serta inasukan dari orang lain tersebut. 
• Ia berusaha ineyakinkan dan mempengaruhi orang lain dengan 

menggunakan ko1nunikasi dan alasan yang rasional. 

15. Mcnghargai Manusia dapat direfleksikan oleh empat indikator: 
• Ia ineneriina dan inemperlakukan setiap bawahannya sebagai 

pribadi yang utuh, yang memiliki kebutuhan dan keinginan yang 
· unik 
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• la 1nenunjukkan sikap 1nenghargai bawahannya sebagai pribadi 

dengan ke1nan1puan yang unik, dan 1ne1nbuat ba\vahannya n1erasa 
pen ting. 

• Ia 1nengakui kontribusi ba\vahannya dan tnen1berikan pujian/ 
penghargaan yang tulus atas prestasi ke1ja yang dicapai 

bawahannya. 
• Ia berscdia 1neneri1na dan n1en1aafkan kesalahan bawahannya, serta 

meyakinkan bahwa ia dapat belajar untuk mcnjadi lcbih baik dari 

kesalahan tersebut. 

16. Mcngcmbangkan Manusia dapat direfleksikan oleh empat indikator: 

• la menunjukkan komitmen dan tanggung-jawab terhadap 

penge111bangan karir setiap ba\vahannya. 
• Ia 1nen1berikan perhatian, dukungan, waktu, .dan kese1npatan 

kcpada bawahannya untuk berkembang dan menj adi lebih baik. 

• la 111e1nbantu ba\vahan dalan1 1netnaha1ni 

1nengatasi kele1nahannya. 

ke1na1npuan dan 

• Ia 111e1nbantu bawahan dala1n 111cnge1nbangkan potcnsinya, untuk 

1ne111berikan kontribusi tcrbaik bagi organisasinya. 

17. Mcmberdayakan Manusia dapat direflcksikan oleh cmpat indikator 

yaitu: 
• Ia secara konsisten 1nendorong orang lain untuk n1enga1nbil 

inisiatif, berani n1elakukan sesuatu, atau n1en1buat suatu keputusan 

tertentu. 

• Ia memberikan kepercayaan kepada bawahan untuk melakukan 

suatu pekerjaan yang baru atau yang belum pernah dilakukannya. 
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• Ia bersedia memaafkan apabila ada orang yang melakukan 

kesalahan dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang belum pernah 

dilakukannya. 
• Ia secara kontinyu memberikan pujian dan penghargaan kepada 

basil pckerjaan yang dilakukan orang Jain. 

18. Membangun Komunitas dapat direfleksikan oleh empat indikator 
yaitu: 
• la melakukan usaha-usaha untuk membangun hubungan yang erat 

diantara para bawahannya. 
• Ja inengembangkan ko1nunikasi yang terbuka dan rasa 

kebersainaan sebagai suatu kelo111pok. 
• Ja 1nenghargai perbedaan pendapat diantara anggota kelo1npok) dan 

berusaha mcncari kescpakatan di dalam kclompok. 

• Ia inendorong anggota kelo1npok untuk saling berko1nittnen 

terhadap tugas dan tanggung-jawab n1asing-1nasing dala1n 

1nencapai tujuan bersama. 

Kesin1pulan un1u1n dari hasil analisis faktor konfirmatori 1nodel Maria 

Merry Marianti yaitu konstrnk Karakteristik Kepcmimpinan Mclayani 

dapat direfleksikan oleh 3 dimensi, 18 faktor, dan 69 indikator. 

Kesimpulan Model - Maria Merry Marianti 

Kcpemimpinan Melayani adalah gaya kepemimpinan seseorang, yang 

selalu bernsaha melayani kebutuhan bawahannya dalam mencapai tujuan 

organisasinya. Seorang pemimpin melayani, akan menunjukkan: 

I. Karakter pemimpin melayani, yaitu sifat-sifat dari seorang pemimpin 

· yang ... ny.ata atau ..... dap.at .... dilihat. dari. silrnp ga!l .. perilakunya .. daiam 
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menjalankan kepemimpinan dan dalam berinteraksi dengan orang lain 

atau bawahannya; yaitu memiliki integritas, ketulusan, kejujuran, 

kerendahan-hati, perilakn etis. 

2. Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan, yaitu 

kegiatan atau tindakan yang dilakukan seorang pemimpin dalam 

1nelaksanakan perannya diantara para bawahannya untuk mencapai 

tujuan organisasi yang dipimpinnya; dengan n1enetapkan visi, 

1nenyusun strategi, memilnpin, tnempelopori, 1nengajar, dan xnenjadi 

teladan dalam bekerja. 

3. Perilaku pe1nimpin melayani yang berorientasi pada 1nanusia, yaitu 

kegiatan atau tindakan yang dilakukan seorang pemimpin dalam 

berhubungan dan berinteraksi dengan bawahan atau orang lain untuk 

tnencapai tujuan organisasinya; dengan cara tnengasihi dan tnenghargai 

orang lain, mengembangkan dan 1nen1berdayakan manusia, 

n1embangun komunitas, serta menguta1nakan pclayanan dengan 

mengembangkan komunikasi terbuka. 

Saran Penggunaan Model Maria Merry Marianti 

I. Karakter seseorang akan dapat menentukan keberhasilan orang tersebut 

di kemudian hari. Demikian pula dalam hal memilih calon pemimpin, 

karakter adalah sesuatu yang sangat penting, maka dalam memilih 

calon pemimpin pada perb'llruan tinggi Katolik, sebaiknya kelima 

variabel dari Karakter Pemimpin Melayani (lntegritas, Kejujuran, 

Perilaku Etis, Ketulusan, dan Kerendahan-hati) dijadikan sebagai 

kriteria awal dari calon pemimpin yang akan dipilih atau yang 

111�ngaju.kan diri un(Uk dipilih. 
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2. Bagi para pemimpin di perguruan tinggi Katolik, sebaiknya berperilaku 

sebagai pemimpin yang melayani, baik dalam hal-hal yang berorientasi 

pada pekerjaan, 1naupun yang berorientasi pada manusia, karena kedua 

ha! ini dianggap sangat penting oleh para dosen tetap. Bagi orang yang 

akan 1ne1nilih pemin1pin pada perguruan tinggi Katolik, din1ensi ini 

dapat dijadikan kriteria atau persyaratan dalam memilih pemimpin atau 

calon pemimpin. Para pcmilih dapat melihat rekam jejak pengalaman 

dan pcrilaku kepemimpinan dari orang yang akan dipilih. 

3. Untuk mengkader calon-calon Pemimpin Melayani pada perguruan 

tinggi Katolik dikemudian hari, sebaiknya diadakan pelatihan untuk 

para pemimpin yang saat ini sedang menduduki jabatan struktural pada 

perguruan tinggi Katolik di Indonesia, 111engenai konsep 

Kepe1ni1npinan Melayani dan bagaimana cara tnenerapkannya. 

Penutup 

Karena saat ini UNP AR sedang menghadapi tantangan yang sangat berat, 

maka dibutuhkan gaya kepemimpinan yang tepat. Model Kepemimpinan 

Melayani Maria Merry Marianti, yang dibuat berdasarkan hasil penelitian 

pada 15 perguruan tinggi Katolik yang ada di Indonesia, menunjukkan 

bahwa Kepemimpinan Melayani dianggap sangat penting oleh para dosen 

tetap pada I 5 perguruan tinggi Katolik tersebut. Ciri-ciri atau karakteristik 

pemimpin yang melayani, berdasarkan basil penelitian ini, dapat 

direfleksikan oleh 3 dimensi, 18 faktor, dan 69 indikator yang telah 

diuraikan di atas. Mudah-mudahan hasil penelitian ini dapat digunakan 

oleh para pemimpin pada perguruau tinggi, khususnyu di UNPAR yang 

ingin mengetahui apa saja ciri�ciri seorang pemimpin yang melayani. 
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