- BABS
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan Hasil Penelitian

Pada penelitian ini penulis melakukan dua macam analisis terhadap data hasil
penelitian, yaitu analisis faktor konfirmatori dan analisis deskriptif. Luaran hasil
analisis faktor konfirmatori dapat dilihat pada lampiran 7, dan hasil statistik

deskriptif dapat dilihat pada lampiran 6, 8, 9.

5.1.1 Kesimpulan Hasil Analisis Faktor Konfirmatori

Analisis faktor konfirmatori dalam penelitian ini ada tiga tingkat/jenjang, yang
dikenal dengan sebutan third order confirmatory factor analysis (analisis faktor
konfirmatori berjenjang tiga). Hasilnya adalah sebagai berikut:

» Hasil pengujian tingkat pertama menunjukkan bahwa semua indikator (Pl
sampai P6Y) dari masing-masing faktor dapat merefleksikan faktor yang
diukur (X1 sampai dengan X18), dengan tingkat signifikansi yang sangat
tinggi.

e Hasil pengujian tingkat kedua menunjukkan bahwa semua faktor (F1 sampai
F'18) dari masing-masing dimensi dapat merefleksikan dimensi yang diukur
(D1 sampai dengan D3), dengan tingkat signifikansi yang sangat tinggi.

s Hasil pengujian tingkat ketiga mepunjukkan bahwa semua dimensi (1)1
sampai D3) dari Kepemimpinan Melayani dapat merefleksikan konstruk
yang diukur dengan tingkat signifikansi yang sangat tinggl.

Sesuai jumlah hipotesis pada penelitian ini, maka dapat disimpulkan bahwa:

I. Integritas (X1) adalah faktor yang mampu merefleksikan Karakter
pemimpin melayani (D1). Integritas dari scorang pemimpin  dapat
direfleksikan oleh tiga indikator, yaitu:

o [a sccara konsisten mempertahankan kebenaran dalam  setiap

perbuatannya (P1).



¢ Ja memegang teguh prinsip-prinsip etis dan moral dalam setiap
keputusan dan tindakannya (P2).

» la sclalu melaksanakan hal-hal yang dikatakan atau dijanjikannya
(P3).

2. Ketulusan (X2) adalah faktor yang mampu merefleksikan Karakter
pemimpin melayani (D1). Ketulusan seorang pemimpin dapat direfleksikan
oleh empat indikator, yaitu:

s la membuat keputusan dan  melakukan tindakan  dengan
memperhatikan  kepentingan semua pemangku kepentingan, bukan
hanya untuk kepentingan dirinya sendiri (P4).

* la melaksanakan tugasnya dengan sungguh-sungguh dan penuh rasa
tanggung-jawab (P5).

o [a bersikap dan bertindak dengan hati-hati agar tidak merugikan orang
lain dan organisasi tempatnya bekena (P6).

e la melakukan scgala sesuatu sesuai dengan milai-nilai yang diyakin
dan dikomunikasikannya (P7).

3. Kejujuran (X3) adalah faktor yang mampu merefleksikan Karakter
permimpin melayani (D). Kejujuran scorang pemimpin dapat direfleksikan
oleh empat indikator, yaitu.

e Ja memberikan informasi yang jelas dan benar, untuk pengambilan
berbagal keputusan (P8).

e la tidak melakukan manipulasi, penipuan, atau kecurangan dalalﬁ
settap tindakannya (P9).

¢ la mengutamakan keterbukaan informasi dan sikap transparan dalam
bekerja (P10).

e fa berani mengakui kelemahan dan kesalahannya (P11).

4, Kerendahan-hati (X4) adalah faktor yang mampu merefleksikan Karakter
pemimpin melayant (D1). Kerendahan-hati seorang pemimpin  dapat
direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

e la menganggap keberhasilan organisasinya sebagai hasil kerja

bersama (P12}).



Ja bersedia menerima masukan dan kritik untuk memperbaiki
pelayanan atau kinerjanya (P13).

la bersedia meminta bantuan atau informasi kepada orang lain yang
dianggap lebih kompeten atau lebih mengetahui (P14).

Ta bersedia meminta maaf apabila melakukan suatu kesalahan (P15).

5. Perilaku Etis (X3) adalah faktor yang mampu merefleksikan Karakter

pemimpin melayani (D1). Perilaku  Etis seorang pemimpin  dapat

direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

[ ]

la bertindak adil dalam melaksanakan kepemimpinannya (P16).

la tidak bersedia melakukan hal-hal yang melanggar hukum (P17).

la bersedia mempertanggung-jawabkan semua keputusan dan
tindakannya kepada para pemangku kepentingan yang ada dalam
organisasinya (P18).

Ja senantiasa mengajak orang lain dalam organisasinya unfuk

berperilaku etis (P19).

6. Menetapkan Visi (X6) adalah faktor yvang mampu merefleksikan Perilaku

pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2). Menetapkan

Visi dapat direfleksikan oleh tiga indikator, yaitu:

[

Ta memiliki cita-cita agar organisasinya mencapail kondisi ideal pada
masa yang akan datang (P20).

ja secara bersama-sama menetapkan kondisi ideal organisasi yang
ingin dicapat pada masa yang akan datang (P21).

Ia menetapkan kondisi ideal yang ingin dicapal organisasinya secara

realistis namun cukup menantang (P22).

7. Menyusun Strategi (X7) adalah faktor yang mampu merefleksikan Peritaku

pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2). Menyusun

Strategi dapat direfleksikan oleh tiga indikator, yaitu:

Ja mengumpulkan dan menggunakan informasi yang dibutuhkan.
untuk memahan peluang dan ancaman yang timbul dari lingkungan
cksternal, serta kekuatan dan kelemahan yang dimiliki organisasinya

(P23).



e [a menetapkan tujuan organisasi dan tindakan yang akan diambil
untuk mencapal tujuan tersebut, dengan berpikir secara holistik dan
berpandangan jauh ke masa depan (P24).

¢ la menetapkan tujuan organisasi dan tindakan yang akan diambil
untuk mencapai tujuan tersebut, dengan memperhatikan aspek etika,
moral, nilai-nilai kebenaran, serta kasth (P25).

8. Memimpin (X8) adatlah faktor yang mampu merefleksikan Perilaku
pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2). Memimpin
dapat direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

e Ia senantiasa membangkitkan semangat kerja dan memberi inspirasi
kepada bawahannya (P26).

o [a senantiasa mengkomunikasikan tujuan kerja dan ide-ide secara
efektif, kepada bawahannya (P27).

e la senantiasa menyediakan waktu untuk membantu bawahannya
mengatasi berbagai permasalahan yang timbul dalam pekerjaan (P28).

e a senantiasa mencari solusi yang tepat dan secara rasional dapat
diterima oleh orang lain, atas permasalahan yang timbul dalam
pekerjaan (P29).

9. Memelopori (X9) adaiah faktor yang mampu merefleksikan Perilaku
pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (1D2). Memelopori
dapat direfleksikan oleh empat indikator, yattu:

» la mengambil inisiatil dalam melakukan perubahan dan perbaikan
proses kerja yang ada (P30).

e la memiliki keberanian mengambil risiko, untuk melakukan sesuatu
perubahan dalam organisasi (P31).

¢ la memberikan ide-ide kreatif kepada bawahan untuk melakukan
perubahan dalam pekerjaan (P32).

e Ia bersedia melakukan inovasi dan percobaan untuk menemukan cara-
cara melakukan sesuatu dengan lebih baik (P33).

10. Mengajar (X10) adalah faktor yang mampu merefleksikan Perifaku
pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2). Mengajar

dapat direfieksikan oleh empat indikator, yaitu:

160



¢ la secara aktif melakukan komunikasi tentang motif, nilai-nilat, dan
tujuan pekerjaan dengan para pengikutnya (P34).

e la mefakukan usaha-usaha untuk meningkatkan kemampuan kerja
pengikutnya, dengan cara memberikan pengarahan dan bimbingan
(P335).

¢ la memberikan contoh/teladan dalam membuat  keputusan dan
melakukan segala sesuatu (P36).

e la menyediakan waktu bagi pengikutnya vang ingin melakukan
konsultasi atau bertanya mengenai masalah dalam pekerjaannya (P37).

11. Menjadi Teladan (X11) adalah faktor yang mampu merefieksikan Perilaku
pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2). Menjadi
Teladan dapat direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

e la menunjukkan sikap dan perilaku bersedia melayan: kebutuhan
bawahan dan orang lain dengan baik dan benar (P38).

e Ja menunjukkan perhatian dan kesungguhan dalam bekerja, membuat
keputusan, mengatasi masalah, mengembangkan dan memperbaiki
proses, serta memfiasilitasi kebutuhan bawahan (P39).

¢ [a menunjukkan perhatian dan kesungguban dalam membantu orang
fain yang mengalami masalah atau kesulitan dalam bekerja (P40).

o la menunjukkan kesungguhan dan kemampuan dalam bekerja untuk
mencapal prestast kerja yang baik (P41).

12. Mengasihi Orang lLain (X12) adalah faktor yang mampu merefleksikan
Perilaku pemimpin melayani yang berorientast pada manusia (D3).
Mengasiht Orang Lain dapat direfleksikan oleh empat indikator, vaitu:

e la berusaha memahami masalah yang dihadapi bawahannya, dan
bersedia memberikan saran apabila diminta (P42).

¢ Dalam membuat keputusan ia selalu memikirkan dampaknya terhadap
kehidupan pribadi dan kesejahteraan bawahannya (P43).

e [a berusaha untuk membantu bawahannya yang sedang mengalami

kesulitan, tanpa mengharapkan imbalan atau balasan (P44).
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e la bersedia memaafkan apabila bawahannya berbuat salah, dan
memberikan teguran atau nasihat secara pribadi kepada bawahannya
yang berbuat salah (P43).

13. Mengutamakan Pelayanan (X13) adalah faktor vyang mampu‘
merefleksikan Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada
manusia (D3). Mengutamakan Pelayanan dapat direfleksikan oleh empat
indikator, vaitu:

‘o Ja lebih mengutamakan kepentingan orang lain daripada kepentingan
dirinya sendiri (P46).

» la memprioritaskan pemenuhan kebutuhan kerja para bawahannya,
walaupun membutuhkan pengorbanan dari dirinya (P47).

¢ Ja senantiasa menyediakan perhatian, informasi, waktu, bahan-bahan,
dan sumberdaya lain vyang dibutuhkan, demi meningkatkan
kemampuan dan kinerja bawahannya (P48).

e la bersedia melayani kebutuhan orang lain dengan senang hati, agar
orang yang dipimpinnya dapat berkembang dan berhasi! dengan baik,
serfa menginspirasi orang tersebut untuk mau melayani orang lain
dengan baik (P49).

[4. Komunikasi Terbuka (X14) adalah faktor yang mampu merefleksikan
Perilaku pemimpin melayani yang- berorientasi pada manusia (D3).
Komunikasi Terbuka dapat diretleksikan oleh empat indikator, yaitu:

» la bersedia mendengarkan kesulitan dan masalah yang dihadapi oleh
orang lain, turut merasakan, serta berusaha mengusulkan solusi atas
masalah tersebut (P50).

e Ja bersikap terbuka dan mau menerima kritik, saran, atau pendapat
dari  orang lain, walaupun berbeda dengan pendapat atau
pandangannya (P51).

o la secara aktif mencari masukan dari orang lain, dan mengharga
pendapat serta masukan dari orang lain tersebut (P52).

¢ la berusaha meyakinkan dan mempengaruhi orang lain dengan

menggunakan komunikasi dan alasan yang rasional (P53).
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15. Menghargai Manusia (X15) adalah faktor yang mampu merefleksikan
Perifaku pemimpin melayani yang berorientasi pada manusia (D3).
Menghargai Manusia dapat direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

* la mencrima dan memperlakukan setiap bawahannya sebagai pribadi
yang utuh, yang memiliki kebutuhan dan keinginan yang unik (P54).

¢ Ja menunjukkan sikap menghargai bawahannya sebagal pribadi
dengan kemampuan yang unik, dan membuat bawahannya merasa
penting (P55).

¢ [a mengakui kontribusi bawahannya dan memberikan puiian/
penghargaan yang tulus atas prestasi kerja yang dicapai bawahannya
(P56).

» la bersedia menerima dan memaafkan kesalahan bawahannya, serta
meyakinkan bahwa ia dapat belajar untuk menjadi lebih baik dari
kesalahan tersebut (P37).

16. Mengembangkan = Manusia  (X16) adalah  faktor yang mampu
merefleksikan  Perilaku  pemimpin melayani yang berorientasi pada
manusia (D3). Mengembangkan Manusia dapat direfleksikan oleh empat.
indikator, yaitu:

e Ja  menunjukkan  komitmen dan  langgung-jawab  terhadap
pengembangan karir setiap bawahannya (P58).

¢ [a memberikan perhatian, dukungan, waktu, dan kesempatan kepada
bawahannya untuk berkembang dan menjadi lebih baik (P59).

e Ja membantu bawahan dalam memahami kemampuan dan mengatasi
ketemahannya (P60).

e [a membantu bawahan dalam mengembangkan potensinya, untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasinya (P61).

17. Memberdayakan Manusia (X17) adalah faktor yang mampu merefleksikan
Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada manusia (1D3).
Memberdayakan Manusia dapat direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

¢ Ja sccara konsisten mendorong orang lain untuk mengambil nisiatif,
berani melakukan sesuvatu, atan membuat suatu keputusan tertentu

(P62).
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e la memberikan kepercayaan kepada bawahan untuk melakukan suatu
pekerjaan yang baru atau yang belum pernah difakukannya (P63).

¢ la bersedia memaafkan apabila ada orang yang melakukan kesalahan
dalam melaksanakan suate pekerjaan  yang belum  pernah
dilakukannya (P64).

o la secara kontinyu memberikan pujian dan penghargaan kepada hasil
pekerjaan vang dilakukan orang lain (P65).

18. Membangun Komunitas (X18) adalah faktor yang mampu merefleksikan
Perilaku pemimpin melayant yang berorientasi pada manusia (D3).
Membangun Komunitas dapat direfleksikan oleh empat indikator, yaitu:

s [a melakukan usaha-usaha untuk membangun hubungan yang erat
diantara para bawahannya (P66).

e Ja mengembangkan komunikasi yang terbuka dan rasa kebersamaan
sebagai suatu kelompok (P67).

» Ja menghargai perbedaan pendapat diantara anggota kelompok, dan
berusaha mencari kesepakatan di dalam kelompok (P68).

s la mendorong anggota kelompok untuk saling berkomitmen terhadap
tugas dan tanggung-jawab masing-masing dalam mencapal (ujuan
bersama (P69).

19. Karakter pemumpin melayani  (ID1) adalah  dimensi yang mampu
merefleksikan Kepemimpinan Melayani. Karakter pemimpin melayani
dapat direfleksikan oleh lLima faktor yaitu: Integritas, Ketulusan,
Kejujuran, Kerendahan-hati, dan Perilaku Etis.

20. Perifaku pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (D2) adalah
dimensi yang mampu mereficksikan Kepemimpinan Melayani, Perilaku
pemimpin melayani yang berorientasi pada pekerjaan dapat direfleksikan
oleh enam faktor yaitu: Menetapkan Visi, Menyusun Strategi, Memimpin,
Memelopori, Mengajar, Menjadi Teladan.

21. Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada manusia (D3 adalah
dimensi yang mampu merefleksikan Kepemimpinan Melayani. Perilaku
permimpin melayani yang berorientasi pada manusia dapat direfleksikan

oleh myuh faktor yaitu: Mengasihi Orang Lamm, Mengutamakan
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Pelayanan, Komunikasi Terbuka, Menghargai Manusia, Mengembangkan
Manusia, Memberdayakan Manusia, Membangun Komunitas.
Jadi kesimpulan umum dari hasil analisis faktor konfirmatori yaitu model
Kepemimpinan Melayani untuk perguruan tinggi Katolik dapat direfleksikan oleh

3 dimensi, 18 faktor, dan 69 indikator.

5.1.2 Kesimpulan Hasil Analisis Deskriptif
Kestmpulan hasil analisis deskriptif dapat dibagi tiga yaitu menurut total
responden, pria/wanita, dan pejabat/non-pejabat. Hasilnya adalah sebagai berikut:
1. Menurut total responden:
a) Kepemimpinan Melayani dianggap sangat penting.
b) Dimensi Kepemimpinan Melayani yang dianggap sangat penting sesuai
urutan adalah:

+ Dimensi 1 yaitu Karakter pemimpin melayani.

o Dimensi 2 yaitu Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada
pekerjaan.

o Dimensi 3 yaitu Perifaku pemimpin melayani vang berorientasi pada
manusia.

c¢) Faktor-faktor Kepemimpinan Melayan: yang dianggap sangat penting
sesuai urutan:

e Pada dimensi | atau Karakter pemimpin melayani adalah: Integritas
(X1), Kejujuran  (X3), Penlaku FEus (X5), Ketulusan (X2),
Kerendahan-hati (X4).

s Pada dimensi 2 atau Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi
pada pekerjaan adalah: Menyusun Strategi (X7). Menjadi Teladan
(X11), Menetapkan Visi (X6), Memelopori (X9), Mengajar (X10),
Memimpin (X8).

e Pada dimensi 3 atau Perilaku Perilaku pemimpin melayani yang
berorientasi pada manusia adalah Membangun Komunitas (X18),
Menghargai Manusia (X15), Mengembangkan Manusia (X16),
Mengasihi - Orang Lain  (X12), Komunikasi Terbuka (X14),
Memberdayakan Manusia (X17), Mengutamakan Pelayanan (X13).
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2. Berdasarkan status jabatan dari responden, yaitu:

a) Baik pejabat mavpun  non  pejabat menganggap  bahwa  dimenss
Kepemimpinan Melayani yang dianggap sangat penting sesuai urutan
adalah:

e Dimensi 1 yaitu Karakier permimpin melayani,

¢ Dimensi 2 yaitu Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada
pekerjaan.

e Dimensi 3 yaitu Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada
manusia.

b) Kepemimpinan Melayani dianggap lebih penting oleh dosen yang
menjadi pejabat (rata-rata = 6,37) dani pada dosen yang bukan pejabat
(rata-rata = 6,34).

3. Berdasarkan gender dari responden, yaitu:

a) Baik pria maupun wanita menganggap bahwa dimensi Kepemimpinan

Melayani yang sangat penting sesuai urutan adalah:

e Dimensi | yaitu Karakter pemimpin melayani.

e Dimenst 2 yaitu Perilaku pemimpin ;11@1215:21.115 yang berorientasi pada
pekerjaan.

e Dimensi 3 yaitu Perilaku pemimpin melayan: yang herorientasi pada
manusia.

b) Kepemimpinan Melayani dianggap lebih penting oleh para dosen pria

(rata-rata = 6,41) dari pada para dosen wanita (rata-rata = 6,29).

5.1.3 Kelebthan Penelitian Ini
Penelitian ini memiliki kelebihan, antara lain yaitu menggunakan Analisis Faktor
Konfirmatori sehingga dapat digunakan untuk menguji hipotesis dari model yang

tclah dibuat dengan sangat terstruktur.

5.1.4 Kelemahan Penelitian Ini
Peneliian ini juga memibk kelemahan, antara lam yaitu hanya meneliti
responden dosen pada perguruan tingg: Katolik di Indonesta, schingga hasilnya

tidak dapat digeneralisir untuk seluruh perguruan tinggi.
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5.2 Saran

5.2.1 Saran Penggunaan Hasil Penclitian Ini
I. Saran berkaitan dengan Karakter pemimpin melayani.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahul bahwa dimensi yang dianggap paling
penting oleh para dosen tetap adalah Karakter pemimpin melayani. Karakter
seseorang akan dapat menentukan keberhasilan orang tersebut di kemudian
hari. Demikian pula dalam hal memilih calon pemimpin, karakter adalah
sesuatu yang sangat penting, karena dapat menentukan keberhasilan pemimpin
tersebut dikemudian hari.

Dalam kegiatan focus group discussion (fgd) yang dilaksanakan pada tanggal

24 Juli 2012, kebanyakan peserta fgd berpendapat, karena Karakter pemimpin

melayant merupakan sesuatu yang dianggap sangat penting oleh para dosen

tetap, dan menempati urutan pertama tingkat kepentingan, maka scbaiknya
dalam memilih calon pemimpin pada perguruan tinggi Katolik, lima variabel
dari Karakter pemimpin melayani tersebut (Integritas, Kejujuran, Perilaku Etis,

Ketulusan, dan Kerendahan-hati) dijadikan juga sebagai kriteria awal dari

calon penyimpin yang akan dipilih atav yang mengajukan din Ll;ﬁl.li( dipilih.

Pada sctiap perguruan tinggl, biasanya ada dua cara melakukan pemilihan

pemimpin, yattu pemimpin dipilih secara langsung oleh pihak yang lebih tinggr

jabatannya atau calon pemimpin mengajukan diri untuk menjadi calon
pemimpin dan kemudian darl antara calon pemimpin yang ada, dilakukan
pemilihan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan. Maka disarankan:

a) Apabila pemimpin dipilih secara langsung oleh pihak yang lebih tingg:
jabatannya, maka pihak yang akan memilih pemimpin tersebut, dapal
menggunakan Karakter pemumnpin melayani yang dibuat oleh penulis
sebagai kriteria.

b} Apabila calon pemimpin mengajukan diri untuk dipilih, maka indikator-
indikator vang telah dibuat oleh penulis, dapat digunakan sebagai alat bantu
untuk  memudahkan pentlaian terhadap karakter dari calon pemimpin
tersebut.  Untuk menilai karakter calon pemimpin yang mau melayani,
sebaiknya digunakan indikator-indikator dari dimensi 1 (pernyafaan nomor

1 sampai nomor 19},
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2. Saran berkaitan dengan Perilaku pemimpin melayani.

Untuk dimenst 2 dan 3 dari Kepemimpinan Melayani yaitu Perilaku pemimpin

melayani yang berorientast pada pekerjaan, dan Perilaku pemimpin melayani

yang berorientasi pada manusia, disarankan:

a) Bagi para pemimpin di perguruan tinggi Katolik, sebaiknya berperilaku
sebagai pemimpin yang melayani, baik dalam hal-hal yang berorientasi dada
pekerjaan, maupun vang berorientasi pada manusia, karena kedua hal ini
sangat penting menurut para dosen tetap.

b) Bagi orang yang akan memilith pemimpin pada perguruan tinggl Katohk,
dimensi 2 dan 3 ini dapat dijadikan kriteria atau persyaratan dalam memilih
pemimpin atau calon pemimpin. Para pemilih dapat melihat rekam jejak
pengalaman dan peritaku kepemimpinan dari orang yang akan dipilih.

¢) Perilaku peminipin melayani yang berorientasi pada pekerjaan (dimensi 2)
terdiri dari enam faktor yaitu Menetapkan Visi, Menyusun Strategi,
Memimpin, Memelopori, Mengajar, dan Menjadi Teladan. Untuk
memudahkan para pemimpin dalam melaksanakan, atau memudahkan para
pemilih dalam menilai perilaku calon pemimpin, sebaknya digunakan
indikator-indikator dari dimensi 2, yaitu pernyataan nomor 20 sampal 41.

d) Perilaku pemimpin melayani yang berorientasi pada manusia (dimensi 3)
terdiri dari tujuh faktor yaitu Mengasihi Orang Lain, Mengutamakan
Pelayanan, Komunikasi Terbuka, Menghargai Manusia, Mengembangkan
Manusia, Memberdayakan Manusia, Membangun Komunitas. Untuk
memudahkan para pemimpin dalam melaksanakan, atan memudahkan para’
pemilih dalam menilai perilaku calon pemimpin, sebaiknya digunakan
indikator-indikator dari dimensi 3, yaltu pernyataan nomor 42 sampai 69.

3. Saran berkaitan dengan Kepemimpinan Melayant,

a) Pada penelitian ini diketahui bahwa Kepemimpinan Melayani adalah gaya
kepemimpinan yang dianggap penting oleh para dosen tetap pada perguruan
tinggl Katolik di Indonesia, maka scbaiknya gaya Kepemimpinan Melayani
dilakukan atau dilaksanakan oleh para pemimpin pada perguruan tinggi

Katolik di Indonesia, karena hal ini menunjukkan bahwa pemimpin tersebut
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mau mendengarkan pendapat atau suara hati dari para dosen atau
bawahannya.

b) Untuk mengkader calon-calon Pemimpin Melayani pada pérguruan tinggi
Katolik dikemudian hari, sebaiknya diadakan pelatihan untuk para
pemimpin yang saat ini sedang menduduki jabatan struktural pada
perguruan tinggi Katolik di Indonesia, mengenai konsep Kepemimpinan
Melayani dan bagaimana cara menerapkannya pada situasi nyata.

¢) Hasil penclitian ini menunjukkan ada perbedaan pendapat diantara para
dosen yang menduduki jabatan struktural dengan yang tidak menduduki
jabatan struktural. Dosen yang menduduki jabatan struktural berpendapat
bahwa Kepemimpinan Melayani lebih penting dibandingkan dosen yang
tidak menduduki jabatan struktural. Hal ini ada kemungkinan karena para
pejabat lebih menyadari pentingnya sikap dan perilaku melayani di dalam
memimpin dibandingkan dosen yang tidak menduduki jabatan struktural.
Temuan ini, merupakan informasi yang berguna bagi para dosen yang
menduduki jabatan struktural lainnya, karena. sebetulnya konstruk
Kepemimpinan Melayani bukan hanya diterapkan pada bawahan saja (untuk
melayani kebutuhan kerja bawahan saja), namun juga uniuk meclayani
kebutuhan atasan. Kebutuhan atasan disini adalah kebutuhan yang berkaitan
dengan kebutuhan organisasi atau pekerjaan, bukan kebutuhan pribadi dari
atasais, Jadi karena setiap pejabat struktural, selain memiliki bawahan, past
memiliki atasan juga, maka ia pun periu memiliki sikap melayani yang lebih
baik terhadap atasannya.

d) Hasil penelitian ini menunjukkan ada perbedaan pendapat diantara para
dosen pria dengan dosen wanita. Dosen pria  berpendapal  bahwa
Kepemimpinan Melayani lebih penting dibandingkan dosen wanita, Ada
kemungkinan hal ini dikarenakan pria lebih senang dilayani dibandingkan
wanita, dan biasanya para wanita lebih mau melayani dibandingkan para
pria. Para pemimpin di perguruan tinggi Katolik sebaiknya lebih banyak
memberikan perhatian kepada para dosen pria, karena hal tersebut adalah
hal yang lebih diharapkan oleh para dosen pria, dibandingkan oleh para

dosen wanita.
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3.2.2 Saran Untuk Penclitian Sclanjutnya

Penelitian ini menghasilkan suatu model Kepemimpinan Melayani. Model ini
menunjukkan indikator-indikator dari Kepemimpinan Melayani yang dianggap
penting pada perguruan tinggi Katolik di Indonesia.

Sebaiknya dilakukan penelitian.iebih lanjut dengan menggunakan
model ini, untuk melihat pengaruh dari penerapan Kepemimpinan Melayan:
terhadap variabel lain, misalnya terhadap variabel Kepuasan Kerja Bawahan
terhadap sikap dan perilaku atasan, Komitmen Kerja Bawahan terhadap
organisasi, Loyalitas Bawahan terhadap atasan dan organisasi, Kinerja Bawahan,
Motivasi Kerja Bawahan diL

Dalam melihat pengaruh Kepemimpinan Melayani terhadap variabel
Jainnya, sebaiknya dilihat pula faktor-faktor dan dimensi mana yang pengaruhnya
positif dan terbesar, serta negatif dan terkecil. Informasi ini sangat berguna bagi
pemimpin pada perguruan tinggl untuk menentukan bagaimana sebaiknya dia
bersikap dan berperilaln terhadap para bawahannya, dalam mencapal tujuan yang,
diinginkan oleh organisasi tempatnya bekerja.

Sebaiknya diadakan penelitian pada lembaga non pendidikan, lembaga
pendidikan tinggi non-Katolik, serta lembaga pendidikan non-perguruan tinggl,
untuk mengetahui apakah model Kepemimpinan Melayani i juga dianggap

penting pada lembaga-lembaga tersebut di atas.
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