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KEPEMIMPINAN PELAYAN DAN  

KINERJA PEGAWAI 
 

 

UU No.28 tahun 2014 tentang Hak Cipta 

Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4 

Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a 

merupakan hak eksklusif yang terdiri atas moral dan hak ekonomi. 

Pembatasan Perlindungan Pasal 26 

Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan 

Pasal 25 tidak berlaku terhadap : 

1. Penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan /atau 

produk Hak Terkait untuk pelaporan peristiwa 

actual yang ditujukan hanya untuk keperluan 

penyediaan informasi actual; 

2. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hap 

Terkait hanya untuk kepentingan penelitian ilmu 

pengetahuan; 

3. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak 

Terkait hanya untuk keperluan pengajaran, 

kecuali pertunjukan dan Fonogram yang telah 

dilakukan Pengumuman sebagai bahan ajar, dan  

4. Penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan 

pengembangan ilmu pengetahuan yang 



 

 

memungkinkan suatu Ciptaan dan/atau produk 

Hak Terkaid dapat digunakan tanpa izin pelaku 

Pertunjukan, Producer Fonogram atau Lembaga 

Penyiaran. 

Sanksi Pelanggaran Pasal 113 

1. Setiap orang yang dengan tanpa hak melakukan 

pelanggaran hak ekonomi sebagaimana dimaksud dalam pasal 9 

ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana 

dengan pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana 

denda paling banyak Rp.100.000.000 (serratus juta rupiah). 

2. Setiap orang yang dengan tanpa hak ekonomi Pencipta 

sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf c, huruf d, 

huruf f dan/atau huruf h untuk penggunaan secara Komersial 

dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau 

pidana denda paling banyak Rp.500.000.000 (lima ratus juta 

rupiah). 
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KATA PENGANTAR 

 

Pemimpin dan kinerja pegawai bagaikan dua sisi mata 

uang. Hal ini didasari pada peranan dari masing-masing dalam 

sebuah organisasi. Berbagai literatur menjelaskan beragam konsep 

terkait gaya seseorang dikala memimpin sebuah organisasi, 

sementara hasil-hasil penelitian membuktikan kepemimpinan yang 

ditunjukan seorang pemimpin memberikan kontribusi penting 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Pada bagian awal, buku ini menguraikan konsep 

kepemimpinan pelayan dan kinerja pegawai secara reoritis dan 

riset, serta arah perkembangannya, dan dilanjutkan dengan 

pembahasan  mengenai definisi dan dimensi pengukuran, baik 

konsep kepemimpinan pelayan maupun kinerja pegawai, serta 

implikasi hubungan antara peranan kepemimpinan pelayan 

terhadap kinerja pegawai,  Pada bagian akhir menjelaskan 

mengenai instrumen pengukuran kepemimpinan dan kinerja 

pegawai, dan tinjuaan secara metodologis. 

Buku ini diharapkan memberikan tambahan pemahaman 

akan pentingnya kepemimpinan pelayan terhadap kinerja pegawai. 

Selain itu, diharapkan pula dapat menjadi acuan dalam penelitian 

terkait kepemimpinan dan kinerja pegawai, baik saat ini maupun 

dikemudian hari. 

Akhir kata, semoga buku ini dapat memberikan manfaat 

bagi kita semua, baik sebagai akademisi maupun praktisi.  

 

Manado,     Juli 2021 

Tim Penulis 
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BAB I 

KEPEMIMPINAN: 

SUATU TINJAUAN TEORITIS DAN RISET 
 

Pada bagian ini menguraikan tinjauan kritis mengenai konsep 

kepemimpinan, secara khusus kepemimpinan pelayan. Uraian akan 

menekankan pada analisis kesenjangan teoritis, dan perdebatan 

mengenai hasil-hasil penelitian mengenai aspek kepemimpinan. 

 

A. Teori Human Capital 

(Schultz, 1960) Investmen in Human Capital Pendidikan dalam 

pandangan tradisional dipahami sebagai bentuk pelyanan sosial 

yang harus diberikan kepada masyarakat dalam konteks pelayanan 

pendidikan sebagai bagian dari Public Service. Gagasan Pendidikan 

sebagai spekulasi (training as venture) dan sifat Sumber Daya 

Manusia telah berkembang pesat dan dapat diterima bahwa 

kemajuan bidang pengajaran merupakan hal yang sangat penting 

untuk meningkatkan sifat Modal Manusia (human resources 

venture) yang dapat menjunjung tinggi pembangunan moneter 

(financial development).  

Ide logis mencapai pencapaian yang signifikan selama tahun 

1960-an ketika wacana Theodore Schultz tahun 1960 bernama 

"interest in human resources" sebelum American Economic 

Association adalah pembentukan hipotesis sumber daya manusia 

masa kini. Pesan utama dari wacana tersebut adalah sederhana 

bahwa cara memperoleh informasi dan keterampilan melalui 
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sekolah bukanlah jenis penggunaan yang sederhana, tetapi juga 

suatu usaha.  

Pemikiran Schultz kemudian, pada saat itu melihat bahwa 

kemajuan bidang pelatihan dengan individu sebagai pusatnya telah 

memberikan kontribusi langsung terhadap pembangunan moneter 

suatu negara, melalui perluasan kemampuan dan kapasitas 

penciptaan tenaga kerja. Pengungkapan dan sudut pandang ini telah 

membangkitkan minat berbagai spesialis untuk mempelajari nilai 

uang dari pengajaran. Pembenaran mendasar perubahan ini dalam 

konteks adalah pengembangan minat dan minat selama tahun 1960-

an sehubungan dengan nilai finansial dari instruksi itu sendiri. Pada 

tahun 1962, Bowman mempresentasikan sebuah ide: tujuan minat 

manusia dalam ide keuangan.  

Pakar lain seperti (Becker, 1993) dan lainnya, juga telah 

mencoba hipotesis Human Capital ini. Perbaikan ini telah 

mempengaruhi desain mempertimbangkan berbagai pertemuan, 

termasuk otoritas publik, penyelenggara, yayasan di dunia, sarjana 

lainnya saat ini, serta pelaksana dalam pengembangan bidang 

pendidikan dan peningkatan SDM. Selama tahun 1970-an, 

penelitian tentang keterkaitan antara sekolah dan pembangunan 

keuangan telah melambat karena pertanyaan tentang bagian 

instruksi dalam pembangunan moneter di beberapa negara, 

terutama di Amerika Serikat dan negara-negara non-industri yang 

mendapat bantuan dari Bank Dunia. Pertanyaan-pertanyaan 

tersebut muncul antara lain berdasarkan analisis sosiolog instruktif 
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termasuk Gary Becker yang mengatakan bahwa hipotesis sumber 

daya manusia ini menggarisbawahi unsur material manusia 

sehingga tidak mempertimbangkan manusia dari ukuran sosial-

sosial.  

Analisis Becker benar-benar membuka pandangan filosofis 

bahwa pelatihan tidak hanya dianggap sebagai spekulasi moneter 

tetapi lebih dari itu, ukuran sosial, budaya yang terletak pada 

ukuran manusia adalah prioritas yang lebih tinggi daripada sekadar 

usaha keuangan. Karena pengajaran harus dilakukan mengingat 

fakta bahwa itu diidentikkan dengan manusia itu sendiri 

(kebangsawanan manusia).  

Eksplorasi beberapa analis neoklasik lainnya, telah mampu 

untuk menegaskan kembali secara logis pentingnya orang-orang 

yang diinstruksikan untuk secara langsung menegakkan 

pembangunan moneter dan secara mengejutkan setiap bidang 

pengembangan skala besar yang tersisa. Mengingat keyakinan logis 

ini, Bank Dunia akhirnya memahami kembali program panduannya 

di seluruh dunia ke berbagai negara. Komitmen sekolah untuk 

pengembangan ini menjadi jauh lebih membumi setelah 

menghasilkan hasil komunikasi antara pengajaran dan usaha nyata 

lainnya (Psacharopoulos, 1984). Ini berarti bahwa usaha modal 

yang sebenarnya akan meningkatkan nilai tambah di kemudian hari 

jika secara bersamaan minat pada SDM juga dilakukan, yang 

langsung akan menjadi penghibur dan klien dalam spekulasi yang 

sebenarnya.  
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Saat ini dirasakan bahwa kemajuan SDM suatu negara 

merupakan elemen penting untuk berkembang dan berkembang dan 

untuk pemanfaatan yang layak dari aset modal aktualnya. 

Ketertarikan pada sumber daya manusia adalah bagian mendasar 

dari semua upaya perbaikan. Persekolahan harus mencakup 

cakupan yang luas dalam keberadaan masyarakat itu sendiri.  

Seperti yang ditunjukkan oleh (J. R. S. Jr, 2018), sumber daya 

manusia dapat diartikan sebagai nilai moneter SDM yang 

diidentifikasi dengan kapasitas, informasi, pemikiran, 

pengembangan, energi, dan tanggung jawab mereka. Sumber daya 

manusia adalah campuran informasi, kemampuan, kemajuan dan 

kapasitas seseorang untuk menyelesaikan kewajiban mereka 

dengan tujuan yang mereka dapat membuat berharga untuk 

mencapai tujuan. Pengaturan nilai tambah yang disumbangkan oleh 

sumber daya manusia dalam menyelesaikan kewajiban dan 

pekerjaannya akan memberikan penghasilan yang mendukung di 

kemudian hari bagi suatu perkumpulan. Sudah menjadi naluri 

manusia bahwa manusia adalah makhluk sosial. Sehingga dalam 

menjalani kehidupan, orang akan secara konsisten membentuk 

pergaulan dengan orang yang berbeda dalam kebutuhan yang 

berbeda.  

Dalam membangun koneksi atau sosialisasi ini, koneksi yang 

solid dan kepercayaan bersama yang bergantung pada kesamaan 

tertentu adalah faktor semen mendasar yang dapat disinggung 

sebagai modal ramah atau dapat dikatakan bahwa modal sosial 
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dicirikan sebagai kekuatan yang ditanamkan dalam pertemuan 

lokal, yang didirikan di ibukota ramah. budaya lingkungan 

terdekat. Sumber daya manusia mencerminkan kapasitas agregat 

organisasi untuk memberikan pengaturan terbaik tergantung pada 

informasi yang dipindahkan oleh individu dalam organisasi, yang 

akan meningkat jika organisasi dapat memanfaatkan informasi 

yang dipindahkan oleh perwakilannya. Sumber daya manusia 

merupakan kumpulan dari tiga komponen kunci, yaitu kemampuan 

khusus, mentalitas, dan pengetahuan ilmiah (Roos et al., 1997).  

Child (2016:30) mengusulkan bahwa "kemampuan SDM 

mencerminkan batas manfaat SDM, termasuk kemampuan yang 

berbeda (pendidikan, berhitung, psikologis dan ilmiah)". Penilaian 

anak di atas sesuai dengan penilaian Azua dalam (Usman, 2009) 

yang menjelaskan bahwa kapabilitas SDM adalah kesan pelatihan, 

pengalaman, insting dan bakat. Keahlian aset manusia atau sumber 

daya manusia adalah sesuatu yang diperoleh orang dengan terus 

mengasah kapasitas dan potensinya. Sumber daya manusia adalah 

sesuatu yang diperoleh dan diperjuangkan.  

Sumber daya manusia seorang individu pada umumnya akan 

berbeda-beda mulai dari satu manusia kemudian ke manusia 

berikutnya, sehingga sumber daya manusia juga dapat 

dimanfaatkan sebagai ciri khas individu dan dapat dimanfaatkan 

sebagai nilai tambah dari individu tersebut. Dengan memiliki 

sumber daya manusia yang mampu, berbakat dan kreatif, efeknya, 
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semua hal dipertimbangkan, akan terasa dan akan membantu 

selama pergantian waktu keuangan, sosial dan politik.  

(Khalique et al., 2013) dalam sebuah hipotesisnya berpendapat 

bahwa: ―Kemampuan SDM atau (sumber daya manusia) sangat 

dianggap sebagai jiwa dari suatu perkumpulan dan sumber daya 

manusia merupakan aset yang sangat penting untuk meningkatkan 

dan membina perkumpulan‖. Keterampilan SDM adalah sumber 

daya yang sepenuhnya signifikan dan merupakan modal non-aktual 

yang vital dalam menjalankan unit khusus. Keterampilan SDM 

dapat dicirikan sebagai nilai finansial SDM yang diidentifikasi 

dengan kapasitas, informasi, pemikiran, kemajuan, energi, dan 

tanggung jawab mereka. Kapabilitas SDM adalah kapasitas 

individu manusia yang lebih berharga daripada manusia itu sendiri.  

Stewart et al dalam (Sawarjuwono & Kadir, 2003) mengatakan 

bahwa kapabilitas SDM, atau biasa disebut sumber daya manusia, 

merupakan tulang punggung modal keilmuan, sumber kemajuan 

dan perbaikan, namun itu hanyalah bagian yang sulit diukur. 

Keterampilan SDM juga merupakan kendaraan ventura masa depan 

yang luar biasa untuk unit khusus. Dari pada spekulasi yang 

sebenarnya, minat pada SDM akan berkembang selangkah demi 

selangkah dan akan memberi lebih banyak keuntungan di kemudian 

hari. Bagi sebuah asosiasi, pendapatan yang wajar nantinya akan 

didapat jika pengaturan nilai tambah disumbangkan oleh 

kemampuan SDM.  
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(Putri, 2013) Komponen Human Capital Human Capital 

menggabungkan beberapa kapasitas atau kemampuan yang 

digerakkan oleh seorang individu. Kapasitas-kapasitas ini adalah 

sesuatu yang lebih berharga untuk digerakkan oleh orang-orang, 

kapasitas-kapasitas yang membuat orang tidak sama antara satu 

manusia dengan manusia lainnya. Kapasitas ini adalah sesuatu 

yang diperoleh dengan mengasah dan melatih kapasitas dan potensi 

seseorang. Dalam kemajuan ilmu pengetahuan, keterampilan SDM 

terdiri dari empat hal: kapasitas, perilaku, tenaga, dan waktu, yang 

semuanya diklaim dan dibatasi oleh pekerja itu sendiri.  

(Ramanda & Muchtar, 2015) menggambarkan kapabilitas SDM 

sebagai perpaduan dari tiga elemen, khususnya: 1) karakter atau 

karakteristik yang dibawa untuk bekerja, misalnya wawasan, 

energi, pandangan yang menggembirakan, ketergantungan, dan 

tanggung jawab. 2) kapasitas individu untuk belajar, khususnya 

pengetahuan, pikiran kreatif, inovasi dan kemampuan. 3) inspirasi 

untuk berbagi data dan informasi, khususnya solidaritas dan arah 

tujuan.  

Indikator Sumber Daya Manusia Dalam mensurvei sejauh mana 

pelaku bisnis memiliki sumber daya manusia yang memadai, 

sangat baik dapat dilihat dari beberapa petunjuk yang diidentifikasi 

dengan sumber daya manusia. (Fatoki, 2017) menemukan beberapa 

petunjuk untuk menentukan keterampilan SDM yang digerakkan 

oleh penghibur bisnis, termasuk: 1) tingkat sekolah 2) pengalaman 

dalam latihan acara besar 3) wawasan terkait seperti yang 
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ditunjukkan oleh acara 4) keterlibatan administratif dengan 

mengawasi acara aksi 5) administrasi kemampuan uang 6) 

kemampuan dalam memamerkan 7) keterampilan administrasi 

umum.  

Modal Sosial Modal relasional menggabungkan gambaran 

perusahaan, dedikasi klien, loyalitas konsumen, dan kolaborasi 

dengan penyedia oleh perwakilan, batas pengaturan, saluran 

alokasi, saluran penyedia, pengaturan otorisasi, dan pengaturan 

pendirian (Starovic & Marr, 2004). Modal sosial adalah informasi 

yang dikumpulkan oleh perusahaan karena perdagangan dengan 

pihak luar dan kemungkinan pengumpulan informasi di masa depan 

karena perdagangan tersebut. Nilainya bagi organisasi secara 

langsung diidentifikasi dengan lamanya hubungan dengan pihak 

luar (Pablos, 2018).  

Hubungan antara perwakilan dimasukkan dalam ciri-ciri, 

misalnya, kode umum atau pandangan dunia umum yang bekerja 

dengan pemahaman khas tentang tujuan agregat dan metode yang 

tepat untuk bertindak dalam kerangka sosial (Tjahjono, 2017). 

Subjek mendasar dari modal sosial adalah tingkat kepercayaan 

bersama, rasa hormat dan persekutuan yang muncul dari kolaborasi 

erat antara kaki tangan dalam dan luar (Fathy, 2019).  

(Hunt; & Morgan, 2018) mencirikan kepercayaan sebagai ada 

ketika salah satu pertemuan percaya pada ketergantungan dan 

kehormatan dari kaki tangan perdagangan. Kepercayaan dipasang 

dalam perdagangan koneksi tertentu, dan merupakan premis 
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penting dari koneksi jarak jauh antara kaki tangan. Selanjutnya, 

berkaitan dengan mitra di dalam dan di luar, dapat dikatakan bahwa 

modal sosial organisasi ditangani oleh hubungan antara pekerja dan 

klien dan penyedia di dalam (Kijek & Matras-Bolibok, 2018).  

(Sehabuddin et al., 2016) mencirikan modal sosial sebagai 

kapasitas individu untuk bekerja sama, untuk mencapai tujuan 

bersama, di dalam pertemuan dan asosiasi yang berbeda. Secara 

keseluruhan, modal sosial adalah kekuatan sosial dari masyarakat 

umum yang berkembang terus-menerus dari keadaan sosial daerah 

terdekat dengan berfokus pada standar hubungan keluarga untuk 

mencapai tujuan.  

(Fathy, 2019) mendefinisikan bahwa: ―Modal sosial mengacu 

pada kualitas asosiasi sosial sebagai organisasi tingkat yang 

memuat standar yang bekerja dengan koordinasi, kolaborasi, dan 

kontrol bersama, yang manfaatnya dapat dirasakan oleh individu 

dari asosiasi". Modal sosial juga dapat diartikan sebagai 

kemampuan daerah untuk membantu satu sama lain tergantung 

pada persamaan tertentu sehingga ada ikatan khusus yang 

kemudian menjadi kekuatan yang signifikan dalam perekonomian 

dan berbagai bagian dari kehadiran sosial.  

(Bourdieu, 2018) mengklarifikasi bahwa modal sosial adalah 

salah satu jenis organisasi perkumpulan yang merupakan organisasi 

perkumpulan yang dinamis dan tidak teratur. Dengan asumsi 

koneksi di wilayah lokal tertentu telah terjadi, modal sosial juga 
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akan dibentuk sehingga efeknya akan memberikan keuntungan 

positif di segala bidang.  

Sesuai dengan penilaian di atas, Cohen dan Prusak L dalam 

(Sukrisna et al., 2018) mendefinisikan gagasan modal sosial 

sebagai setiap hubungan yang terjadi dan dikumpulkan oleh 

kepercayaan, pengaturan bersama, dan kualitas bersama yang 

mengikat sekelompok individu untuk membuat peluang agregat 

kegiatan yang harus diselesaikan secara produktif. apa lagi, kuat. 

Persekutuan adalah jalan masuk ke pentingnya modal sosial. 

Dengan penekanan pada harmoni, modal sosial sangat kuat dalam 

segala hal untuk mencapai tujuan.  

(Syahra, 2003) menjelaskan ―Modal sosial adalah segala 

sesuatu di mana daerah setempat bersama-sama mendorong 

kemajuan dan perubahan yang pada dasarnya dijunjung tinggi oleh 

standar seperti kepercayaan‖. Berkenaan dengan asosiasi bisnis 

yang diatur manfaat, modal sosial dari sebuah asosiasi juga 

mengacu pada asosiasi dengan klien/jaringan dan mitra terkait. 

Organisasi informal dalam bisnis berperan penting dalam 

pencapaian unit khusus. Organisasi ini menggambarkan perangkat 

yang digunakan para visioner bisnis untuk mengurangi risiko dan 

biaya pertukaran, serta meningkatkan penerimaan pemikiran, 

informasi, dan modal bisnis( Aldrich dan Zimmer, dalam 

(Handoko; et al., 2017)). Organisasi interpersonal terdiri dari 

perkembangan hubungan formal dan kasual antara penghibur 

utama dan orang lain dalam lingkaran yang mengenal satu sama 
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lain dan membahas saluran di mana pelaku bisnis mengakses aset 

fundamental untuk awal, pengembangan, dan pencapaian bisnis.  

Lebih jauh lagi, pemikiran bisnis telah menunjukkan bahwa 

para visioner bisnis dan organisasi baru harus bekerja sama untuk 

membentuk jaringan agar efektif dan berkembang. Modal sosial 

juga penting dalam masyarakat umum yang akan memberikan 

kekuatan dari dalam daerah untuk menjawab kesulitan-kesulitan 

yang dihadapi.  Modal sosial juga berperan penting dalam berbagai 

aspek kehidupan individu, karena dengan modal sosial daerah akan 

benar-benar mau bekerja sama dalam memahami tujuan yang ingin 

dicapai.  

Komponen Relation Capital Relational Capital adalah setiap 

aset yang dimiliki oleh sekumpulan individu. Dalam modal ramah 

terdapat beberapa komponen penyusun yang saling melengkapi 

untuk menjadikan modal sosial yang kokoh dalam suatu 

permintaan sosial.  

Cohen dan Prusak L dalam (Sukrisna et al., 2018) mengatakan 

bahwa modal sosial terbuat dari: 1) Kepercayaan, 2) Pengaturan 

bersama, dan 3) Kualitas bersama yang mengikat sekelompok 

individu untuk membuat peluang aktivitas agregat diselesaikan 

secara produktif dan sukses.  

Dalam pandangan (Azzahra, 2018), Relational Capital dapat 

ditemukan dalam dua kelas, primer dan intelektual. Klasifikasi 

utama adalah modal sosial yang terkait dengan beberapa jenis 
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asosiasi sosial, secara eksplisit pekerjaan, aturan, titik acuan dan 

metodologi yang dapat membingkai organisasi yang luas untuk 

partisipasi sebagai kegiatan bersama yang umumnya berharga.  

Modal sosial dalam klasifikasi psikologis diperoleh dari siklus 

mental dan perenungan yang dibentengi oleh budaya dan filsafat, 

terutama standar, nilai, perspektif, keyakinan yang menambah 

perkembangan partisipasi, terutama sebagai kegiatan bersama yang 

bermanfaat. Jenis-jenis realisasi modal sosial dalam keajaiban yang 

mendasari dan intelektual yang harus ditelaah dari kehidupan 

daerah kemudian berkembang dengan tujuan akhir untuk 

meningkatkan harapan akan kenyamanan sehari-hari dan bantuan 

pemerintah Indikator Modal Realsi Dalam modal sosial, ada 

beberapa petunjuk yang dapat digunakan sebagai aturan untuk 

mengevaluasi apakah suatu unit khusus atau asosiasi telah 

menggunakan modal sosial.  

(Sayuti, 2016) mencermati ada beberapa hal yang perlu 

diperhatikan agar asosiasi dapat meningkatkan kapabilitas modal 

sosial yang ada, antara lain: 1) Kemampuan Mengumpulkan 

Sumber Daya 2) Kemampuan Membangun Kerjasama 3) 

Kemampuan Membangun Kepercayaan 4) Kemampuan 

Membangun Rasa Hormat 5) Kemampuan Membangun Reputasi.  

Pelatihan tidak hanya dianggap sebagai modal uang selama 

mungkin, tetapi juga tidak dijadikan sebagai modal sosial. 

Sejujurnya, kedua pandangan ini dengan demikian (untuk 

mendapatkan pandangan tentang Paulo Freire) akan berperan 
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dalam membenahi budaya Indonesia – yang terasing di masa 

kemajuan dan darurat seperti sekarang ini – untuk menjadi pribadi 

yang mandiri dan mendasar. Ini adalah tempat di mana pengajaran 

diandalkan untuk mengambil bagian dalam membuat masyarakat 

lain, dasar dan berkualitas. Namun, untuk melakukannya 

diperlukan berbagai hal penting, termasuk pertimbangan yang 

sungguh-sungguh dan ketersediaan aset yang memuaskan, yang 

sayangnya selama ini belum terlalu dibutuhkan; dihancurkan oleh 

kepentingan keuangan sementara. 

Pada pergantian abad terakhir, Indonesia bukanlah satu-satunya 

negara yang dilanda krisis keuangan. Saat episode tersebut terjadi, 

negara-negara seperti Korea Selatan, Thailand dan Malaysia juga 

mengalami hal yang sama. Bagaimanapun, untuk alasan apa 

mereka pulih dengan cepat dan hanya Indonesia yang berjuang 

bangkit dari badai darurat? Bahkan kemerosotan yang dimulai di 

bidang keuangan saat ini semakin memburuk, sehingga telah 

membentuk kedaruratan multidimensi. Di tengah keadaan 

keuangan yang kacau dan kehidupan politik yang bergejolak, 

permintaan sosial, kebajikan dan penghargaan terhadap kualitas 

manusia juga menurun. Modelnya semakin ramping, sementara 

lagi-lagi kekejaman dan jiwa untuk "makan" satu sama lain 

semakin naik ke puncak.  

Terhadap pembukaan yang berbeda ini, perintis sekolah Prof. 

Dr. Winarno Surakhmad dalam Rapat Kerja Tahunan YPLP-PT 

PGRI Kalbar III pada tanggal 28 Januari 2006 di Pontianak 
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mengakui bahwa dia harus bertanya: apakah kita sebagai negara 

benar-benar mendapatkan pelatihan dalam perasaan yang tulus? 

dari kata? Dalam hal ini berlaku, adakah yang bisa menjelaskan 

mengapa karena keadaan darurat, kualitas kehidupan masyarakat 

yang diperintahkan untuk dipertahankan tiba-tiba putus; tampaknya 

tidak ada lagi sisa makanan yang menunjukkan bahwa kita pernah 

berada di depan negara dengan budaya pelatihan yang tinggi! Lagi 

pula, apa komitmen pelatihan? ―Pelatihan yang selama ini 

dijalankan sekolah sebagai sekolah, ternyata tidak bisa memberikan 

pengaturan apapun. Instruksi yang kita berikan tidak bisa membuat 

negara ini menjadi negara yang berkualitas, terutama untuk 

menghadapi kesulitan hidup. dengan jiwa besar. Pelatihan juga 

telah mengabaikan untuk melibatkan negara ini untuk 

mempertimbangkan perbedaan dan menyelesaikan pertanyaan 

dengan cara yang berakulturasi. Secara keseluruhan, pengajaran 

telah melenceng dari berbagai sudut pandang,‖ kata Winarno, 

mantan Rektor IKIP Jakarta (sekarang Universitas Negeri Jakarta) 

yang cukup lama menjadi guru pertemuan di Universitas Brunei 

Darussalam. Tak heran jika pameran pendidikan umum dinilai 

rendah, mengerikan, dan bermasalah. Juga tidak aneh jika ada 

penilaian bahwa dunia persekolahan kita tidak hanya tidak maju, 

tetapi benar-benar menurun, bahkan bergerak. menuju jalan buntu. 

Juga, kita menyadari bahwa kemacetan adalah musuh kemajuan 

yang luar biasa.  
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Menghadapi masa depan yang dipisahkan dengan keras yang 

semakin agresif, tidak ada cara alternatif yang dapat diambil selain 

mencoba untuk memecahkan kemacetan yang telah terbelenggu. 

Selanjutnya, yang membutuhkan jaminan untuk perubahan pada 

tingkat yang sangat mendasar dari berbagai sudut pandang, tidak 

hanya untuk otoritas publik tetapi juga untuk wilayah lokal yang 

lebih luas. een menempel, misalnya, akhirnya menjadi "miskin" 

dan akibatnya harus diubah.  

Mitos tentang masa lalu, dalam beberapa hal masih diperlukan, 

namun itu sama sekali bukan perhatian utama. Pengajaran yang 

bergantung pada pandangan dunia lama, antara lain, dengan 

menekankan tugas sekolah dalam melindungi kualitas masa lalu, 

jelas tidak dapat diandalkan untuk menyusun apa yang akan datang. 

Yang diperlukan adalah kerangka sekolah yang disusun untuk 

mempelopori kualitas-kualitas baru.  

Suasana regulasi yang sudah sangat kental dalam praktik 

pembelajaran kita juga harus dipindahkan ke suasana yang lebih 

santai, sehingga organisasi saat ini lebih bekerja untuk bekerja 

dengan perkembangan metode kerja daripada berjalan sebagai 

hambatan. Visi pelatihan publik juga harus dirumuskan kembali, 

sehingga benar-benar visioner dalam pandangan masa depan yang 

sebenarnya. Tidak selama mungkin itu visioner, namun benar-

benar primitif; seperti garis lengkung yang substansi dan 

pelaksanaannya seragam dan padat. 
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B. Teori Kekuasaan 

Kekuatan ada namun tidak digunakan. Akibatnya, kekuasaan 

adalah batas atau potensi. Individu dapat menggunakan kekuasaan 

namun tidak menjunjung tinggi pemanfaatannya. Kekuatan yang 

paling signifikan adalah bahwa kekuatan adalah elemen 

ketergantungan. Semakin menonjol ketergantungan B pada A, 

semakin besar kekuatan A dalam hubungan tersebut. Meskipun 

penggunaan istilah kekuasaan dalam karya sastra yang berbeda 

telah digunakan secara umum, masih ada kekacauan tentang 

pentingnya. Seringkali kekuasaan digunakan secara timbal balik 

dengan istilah yang berbeda seperti dampak dan otoritas. 

 Pelopor utama untuk menggunakan istilah kekuasaan adalah 

humanis terkenal (Weber, 1947) yang mencirikan kekuasaan 

sebagai "kemungkinan bahwa seorang penghibur dalam suatu 

hubungan sosial akan berada dalam situasi untuk melakukan hal ini 

sendiri meskipun ada pertentangan." menempatkan pelopor dalam 

hubungan sosial dalam situasi untuk memperjelas keinginan 

mereka sendiri dan menghilangkan rintangan. Walter Nord 

mencirikan kekuasaan sebagai kapasitas untuk mempengaruhi 

aliran, energi dan aset yang dapat diakses untuk mencapai tujuan 

yang jelas unik dalam kaitannya dengan tujuan yang berbeda. 

Kekuatan digunakan hanya jika penutupan ini mengakibatkan satu 

bentrokan satu sama lain. Russell mencirikan kekuasaan sebagai 

penciptaan dampak yang diinginkan. (B. Russell, 1938), & 

(Bierstedt, 1950), mengatakan bahwa kekuatan adalah kemampuan 



17 

 

untuk memanfaatkan kekuasaan. Wrong menunjukkan kekuatan 

hanya untuk perintah atas orang lain yang berfungsi. 

Selanjutnya, kekuasaan adalah aset yang dapat atau tidak dapat 

dimanfaatkan. Penggunaan kekuatan secara konsisten 

menghasilkan penyesuaian kemungkinan bahwa individu atau 

kelompok akan mencapai perubahan perilaku yang ideal. 

Perubahan ini direncanakan oleh Rogers sebagai dampaknya. 

Dengan demikian, jangkauan efektif biasanya lebih kecil daripada 

kekuatan. Ini sama sekali bukan kapasitas individu untuk 

mengubah orang lain atau kelompok dengan tujuan tertentu dalam 

pikiran, misalnya sejauh kekuatan dan pelaksanaan pekerjaan. 

Sumber-Sumber Kekuasan 

Sumber dan jenis kekuatan setiap kali mengikuti rangkaian 

pengalamannya dapat kembali ke penjelasan Machiaveli yang 

pertama kali dikemukakan pada abad keenam belas. Machiaveli 

mengungkapkan bahwa hubungan yang baik dibuat jika tergantung 

pada kasih sayang (kekuatan individu) dan ketakutan (posisi 

kekuasaan). (Machiaveli, 2003). 

Itulah sebabnya Amitai Etziomi membicarakan bahwa ada dua 

sumber dan jenis kekuatan, yaitu kekuatan posisi tertentu dan 

kekuatan individu. Menurut Etziomi, kontras antara keduanya 

berasal dari gagasan kekuatan itu sendiri sebagai kapasitas untuk 

memengaruhi perilaku. Kekuatan dapat diperoleh dari posisi 

otoritatif, dampak individu, atau keduanya. Seseorang yang dapat 
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mempengaruhi perilaku orang lain untuk menangani pekerjaan 

mengingat jabatan otoritatif yang dipegangnya, maka pada saat 

itulah individu tersebut memiliki kekuatan jabatan. Sehubungan 

dengan seseorang yang mendapat kekuatan dari para 

penyembahnya, dia dikatakan memiliki kekuatan individu. Dalam 

beberapa kasus yang lain memiliki kantor dan kekuatan individu. 

Terlepas dari kenyataan bahwa jabatan dan kekuatan individu 

adalah penting dan berharga untuk membedah kekuasaan, 

pembagian semacam ini terbatas, terbatas dan tidak mampu 

dijelaskan lebih lanjut.  

Sementara itu, banyak upaya berikutnya telah mencoba untuk 

merincinya, misalnya, Peabody memisahkannya ke dalam empat 

klasifikasi, untuk lebih spesifik: kekuatan asli (hukum, pedoman, 

dan pendekatan); kekuatan jabatan, kekuatan keterampilan 

(penguasaan khusus dan mahir), dan kekuatan individu. Dari sekian 

banyak penyelidikan untuk membagi sumber dan jenis kekuatan 

ini, upaya yang dilakukan oleh French dan Raven tampaknya 

merupakan hasil dari upaya yang dapat diakui secara luas. Mereka 

membaginya menjadi lima sumber kekuatan, khususnya: kekuatan 

koersif, kekuatan master, kekuatan asli, kekuatan referensi, dan 

kekuatan penghargaan. 

Raven, sebagai satu tim dengan Kruglanski, menambahkan 

kekuatan ke-6, khususnya kekuatan data. Pada tahun 1979, Hersey 

dan Goldsmith mengusulkan kekuatan ketujuh, khususnya 

kekuatan asosiasi. 
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Daya Paksaan Gaya paksa adalah gaya yang digerakkan oleh 

perintis dengan alasan bahwa perintis memiliki kedudukan yang 

sangat kokoh. Kekuatan ini bertentangan dengan kekuatan balas 

jasa mengingat kekuatan balas jasa memberikan imbalan atau 

reward sedangkan kekuatan tekanan memberi (disiplin) atas 

penampilan bawahan yang kurang bersemangat. Setiap perintis 

harus berhati-hati dalam menggunakan kekuatan ini karena pada 

dasarnya tidak ada yang perlu ditolak. 

Kekuatan ini tergantung pada ketakutan. Selanjutnya sumber 

kekuatan diperoleh dari ketakutan. Perintis yang memiliki kekuatan 

semacam ini bisa memaksakan disiplin, celaan, atau dalih. Dalam 

kehidupan manusia secara keseluruhan, individu yang memiliki 

kekuatan ini selalu dikaitkan dengan penggunaan kejahatan nyata 

atau bahkan ditunjukkan dalam konflik senjata seperti konflik. 

Menurut David Kipnis, semua kekuatan pada dasarnya ada pada 

individu, hanya saja kekuatan yang suka menyakiti atau menolak 

orang lain sering digunakan dan sulit dikendalikan. Dalam 

kehidupan berjenjang, para pionir atau pemimpin yang 

memanfaatkan kekuatan paksaan ini dapat dilihat dari aktivitas 

mereka yang suka menolak, menunda pembayaran angsuran dan 

kenaikan pangkat, bahkan memecat perwakilan. 

Kekuatan Otentik. Gaya ini berasal dari posisi yang dipegang 

oleh pionir. Biasanya, semakin tinggi situasi seorang perintis, 

semakin menonjol kekuatan otentiknya. Seorang pionir yang 

memiliki kekuatan otentik yang tinggi cenderung berdampak pada 
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orang lain, dengan alasan pionir tersebut merasa memiliki hak atau 

wewenang yang didapat dari situasinya dalam pergaulannya. 

Dengan cara ini, diyakini bahwa ide-ide tersebut akan diikuti oleh 

banyak orang lain. 

Kekuatan Guru. Kekuatan ini berasal dari penguasaan, 

kemampuan, atau informasi yang digerakkan oleh seorang perintis 

yang ditunjukkan melalui perhatian, dan pengaruhnya terhadap 

orang lain. Seorang pionir dengan kekuatan kemampuan tinggi 

tampaknya memiliki keterampilan untuk bekerja dengan perilaku 

kerja orang lain. 

Kekuatan Penghargaan. Kekuatan ini berasal dari kemampuan 

untuk memberikan hibah atau berkah kepada orang lain, seperti 

tingkat gaji, kemajuan, atau hibah administrasi. Oleh karena itu 

kekuatan ini sangat bergantung pada seseorang yang memiliki aset 

untuk menghargai atau memberikan berkah. Alasan kekuatan ini 

dapat dinilai dengan jelas, yaitu harus diputuskan oleh wakaf. 

Seorang perintis atau pemimpin yang mungkin dapat melakukan 

penghargaan ini, maka pada saat itu ia memiliki kendali atas 

bawahannya. Potensi ini tidak hanya ditunjukkan dengan 

memperluas kenyamanan kondisi kerja, menyegarkan peralatan 

kerja, dan memuji prestasi para pendukung dalam menyelesaikan 

pekerjaannya.  

Daya Referensi (Referent Power). Kekuatan ini berasal dari 

atribut individu seorang pionir. Seorang pionir yang memiliki 

kekuatan referensi tinggi sebagian besar disukai dan dihormati oleh 
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orang lain berdasarkan karakternya. Kekuatan perintis atau 

penyelia dalam kekuasaan acuan ini bergantung pada karakternya 

yang dapat menarik bawahan atau pengikutnya. Kegembiraan 

karena terpesona, dan takjub. bawahan dapat memberikan bukti 

mereka sendiri yang dapat dikenali tentang dampak dari pemimpin 

mereka. Perintis yang konsisten tampil dengan watak yang adil, 

satu kata dengan aktivitas, setia pada agama, setia pada hukum 

negara, cara hidup dan wacana yang lugas, atau fokus pada 

kepentingan individu di atas keuntungan mereka sendiri, maka, 

pada titik semacam ini pionir memiliki daya referensi yang tinggi.  

Aplikasi Sumber-sumber Kekuasaan dalam kepemimpinan 

situsional 

Administrasi situasional yang melahirkan gaya inisiatif yang 

bergantung pada perkembangan para pendukungnya, dan sumber 

kekuatan yang melahirkan berbagai jenis kekuatan telah dijelaskan 

sebelumnya. Jika kedua hal ini dikoordinasikan, maka akan 

mendorong pemahaman yang luas tentang konsep administrasi dan 

aplikasi potensialnya. Juga, administrasi situasional dapat 

memberikan aparatur untuk memahami kemungkinan efek dari 

setiap sumber kekuatan ini. Perkembangan pengikut tidak hanya 

dikendalikan oleh gaya inisiatif yang memiliki kemungkinan 

keberhasilan yang tinggi, tetapi di sisi lain ditentukan oleh sumber 

kekuatan yang digunakan oleh perintis untuk mempengaruhi 

perilaku. Oleh karena itu, sebagai pelopor yang baik serta 

menerapkan gaya pemerintahan yang berbeda sesuai dengan 
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perkembangan penganutnya, ia juga harus menerapkan struktur dan 

sumber kekuatan yang berbeda yang sesuai untuk pendukung yang 

sama.. 

Kekuasaan Koersif Penganut pembangunan rendah sebagian 

besar membutuhkan perilaku amanat yang kuat agar bermanfaat. 

Gaya otoritas yang cocok untuk penyembah seperti ini sering 

diberikan arahan. Perilaku orang-orang yang berada pada tingkat 

perkembangan yang rendah ini tentu saja dipengaruhi oleh 

pengakuan bahwa biaya akan meningkat jika mereka tidak 

memiliki ide yang paling kabur, belajar dan mengamati standar 

permainan. Dengan cara ini, bagi individu yang tidak bisa dan 

enggan, wewenang, misalnya, diberhentikan, dipindahkan, atau 

dihilangkan, mungkin merupakan rute penting bagi perintis untuk 

memengaruhi mereka. Kekuatan koersif yang digerakkan oleh 

perintis dapat digunakan untuk mendorong bawahan untuk 

menjauhi disiplin atau "pengeluaran", dengan tunduk pada apa 

yang dikatakan perintis. 

Kekuatan Penghargaan. Para penyembah yang berada pada 

tingkat perkembangan yang maju dari rendah ke langsung secara 

teratur membutuhkan sejumlah besar praktik yang mantap dan 

amanah. Gaya "konseling" secara teratur membangun kekuatan 

kehormatan ini. Karena para penyembah pada tingkat 

perkembangan ini akan mencoba praktik-praktik baru, para pionir 

yang memiliki mata air bantuan ini sebagai imbalan dapat 

mengoordinasikan dan membatasi mereka menuju pergantian 
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peristiwa yang ideal. Oleh karena itu sumber daya balas jasa yang 

dimiliki perintis, yang dibangun dengan gaya konseling, cocok 

untuk para penyembah yang memiliki rendah untuk mengarahkan 

bahkan keluar dari pembangunan. 

Kekuasaan legitimasi. Gaya inisiatif yang tepat untuk 

mempengaruhi keberhasilan pada dua tingkat perkembangan adalah 

gaya "konseling" dan "partisipatif". Untuk mengkonsolidasikan 

gaya-gaya ini secara memadai, kekuatan otentik berguna. Ketika 

para penyembah mencapai tingkat perkembangan ini, kekuatan 

perintis mendapat legitimasi. Untuk situasi ini, perintis sebenarnya 

ingin membatasi atau memengaruhi pendukungnya, sebagai akibat 

dari karma posisi yang dipegangnya dalam rantai komando 

hierarkis.  

Kekuasaan Referensi. Para penyembah yang berada pada 

tingkat perkembangan yang sedang hingga tidak dapat disangkal 

membutuhkan sedikit arahan namun pada saat yang sama 

membutuhkan tingkat korespondensi dan dukungan yang signifikan 

dari perintis. Gaya "minat" dapat digunakan dengan sukses, jika 

perintis memiliki kekuatan referensi. Sumber kekuatan ini seperti 

yang dibicarakan sebelumnya didapat dari hubungan karakter yang 

baik dengan para pendukungnya. Bagi individu yang tidak mampu 

dan mau, sumber kekuatan ini secara umum akan menjadi metode 

yang lebih signifikan untuk memperluas kepastian dan memberikan 

keyakinan, penghargaan, dan praktik kuat lainnya. Juga, ketika itu 

terjadi, para pendukung sebagian besar akan memberikan 
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tanggapan positif, dan akan mengakui dampak pionir, karena 

mereka menghargai menghormati, dan dalam hal apa pun, 

berhubungan dengan pionir. 

Kekuasaan Keahlian. Para penyembah yang telah menciptakan 

pada tingkat perkembangan yang tak terbantahkan sering kali 

membutuhkan sedikit kursus dan dukungan. Pendukung ini 

memiliki kapasitas dan ingin menyelesaikan tugas yang diberikan 

kepada mereka. Terlebih lagi, para penganutnya praktis semua siap 

untuk bereaksi terhadap gaya administrasi "warisan" dan kekuatan 

bakat perintis. Dengan demikian perintis akan memperoleh 

penghargaan dan pengaruh yang luar biasa karena kemampuan, 

kemampuan dan informasi yang diketahui dan dirasakan oleh para 

pengikutnya sebagai hal yang penting. 

Meskipun kelima sumber kekuatan ini mungkin dapat diakses 

oleh setiap perintis sebagai metode untuk memiliki keyakinan atau 

memengaruhi perilaku orang lain, penting bahwa ada variasi dalam 

perbedaan dalam kekuatan yang benar-benar digunakan oleh para 

perintis. Beberapa kepala suku memiliki kekuatan luar biasa, 

sementara yang lain praktis tidak memiliki apa-apa. Sepotong hal 

yang penting adalah karena pergaulan dan situasi cikal bakal dalam 

persekutuan (kekuatan jabatan). Lainnya adalah karena perbedaan 

individu di antara para pionir yang sebenarnya (kekuatan individu). 

Sumber kekuatan yang berlaku pada tingkat perkembangan 

yang kurang dari ideal adalah kekuatan yang berasal dari asosiasi 

atau peran administratif di dalam asosiasi. Di sini sumber kekuatan 
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koersif, koneksi, dan hadiah digunakan dengan tepat. Gaya 

bimbingan merupakan gaya administrasi yang cocok dengan 

kondisi tersebut. Selain itu, perintis memiliki kendali atas para 

penyembahnya. Oleh karena itu, perintis harus memberikan 

kepastian kepada penganutnya yang memiliki perkembangan 

kurang ideal, sehingga mereka akan berusaha untuk mencapai 

tujuan yang telah diselesaikan. 

Dasar-Dasar Kekuasaan 

Kekuasaan paksaan (coercive power). Premis kekuasaan 

paksaan adalah ketergantungan pada ketakutan. Seseorang 

menanggapi kekuatan ini karena takut akan hasil yang tidak 

menguntungkan yang mungkin terjadi jika dia mengabaikan 

persetujuan. Kekuatan ini terletak pada penerapan, atau bahaya 

penggunaan, dukungan nyata seperti ketidaknyamanan penderitaan, 

penggerak kekecewaan melalui hambatan perkembangan, atau 

kontrol melalui penghiburan kebutuhan mental esensial atau 

kebutuhan kesejahteraan. 

Kekuasaan Hadiah (reward power). Lawan dari kekuasaan 

paksaan adalah kekuasaan imbalan (reward power). Individu 

mematuhi kehendak atau tujuan orang lain karena persetujuan 

menghasilkan keuntungan positif, dengan cara ini, seseorang yang 

dapat berbagi kompensasi yang dianggap penting oleh orang lain 

akan memiliki kendali atas mereka. Hadiah bisa berupa uang, 

misalnya, mengontrol tingkat kompensasi, kenaikan gaji dan 

penghargaan, atau non-moneter yang mencakup administrasi 
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jangka panjang, promosi, tugas kerja yang menarik, rekan kerja 

yang ramah. 

Kekuasaan imbalan dan paksaan pada dasarnya berhubungan 

satu dengan yang lain. Jika Anda dapat menghilangkan sesuatu 

yang bernilai positif dari orang lain dan mengalokasikan nilai 

negatif untuk itu. Anda memiliki kendali paksa atas individu itu 

atau membuang sesuatu yang bernilai negatif. Anda memiliki 

kontrol hadiah atas individu itu. 

Kekuasaan Pakar (expert power) merupakan dampak dari bakat 

atau penguasaan, kemampuan luar biasa, atau informasi. 

Kemampuan telah menjadi sumber dampak yang paling luar biasa 

karena dunia semakin berkembang menjadi inovasi. Ketika 

pekerjaan menjadi spesifik, kami menjadi semakin tunduk pada 

spesialis untuk mencapai tujuan kami. Oleh karena itu, sementara 

umumnya dianggap bahwa spesialis memiliki keterampilan dan 

dengan demikian memiliki kekuatan master — sebagian besar dari 

kita mengikuti panduan yang diberikan oleh spesialis — Anda juga 

harus memahami bahwa profesional terlatih PC, pemegang 

pembukuan biaya, desainer berbasis matahari, terapis modern dan 

ahli yang berbeda siap untuk memiliki kekuatan karena bakat 

mereka.  

Kekuasaan rujukan (referent power) mengingat bukti yang 

dapat dikenali dengan individu yang memiliki aset ideal atau 

kualitas individu. Jika saya menghormati dan menghargai Anda, 

Anda dapat berlatih mengendalikan saya karena saya ingin 
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memuaskan Anda. 20 Kekuatan rujukan tercipta dari pemujaan 

terhadap orang lain dan kerinduan untuk menyerupai individu 

tersebut. Kekuatan ini menjelaskan mengapa nama-nama besar 

dibayar banyak dolar untuk merangkul item dalam publikasi. 

Menampilkan penelitian menunjukkan bahwa orang-orang seperti 

Michael Jordan dan Britney Spears memiliki kemampuan untuk 

memengaruhi keputusan Anda tentang sepatu atletik dan minuman 

cola.  

Kekuasaan karismatik (referent power). Basis kekuasaan yang 

terakhir adalah karisma. Kekuasaan karismatik sebenarnya 

merupakan augmentasi dari referent force yang berasal dari 

karakter dan gaya relasional orang tersebut. Karismatik membuat 

orang lain mengikuti mereka karena mereka dapat 

mengekspresikan visi yang meyakinkan, menghadapi tantangan 

individu, menunjukkan pengaruh terhadap iklim dan penganut, dan 

akan mengambil bagian dalam praktik yang menurut sebagian 

besar orang lain luar biasa 

C. Tinjauan Teoritis Tentang Kepemimpinan 

Dalam berbagai literatur ataupun referensi mengenai 

kepempinan ditemukan banyak sekali teori-teori yang membahas 

tentang kepemimpinan. Kepemimpinan sendiri dapat dipahami 

sebagai sebuah kemampuan seseorang dalam mempengaruhi orang 

lain untuk ikut dalam setiap kebijakannya dalam sebuah organisasi 

untuk mencapai sebuah tujuan. (Kadarisman, 2012) dalam teori 

kepemimpinan menyebutkan  ada tiag hal penting yang harus 
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dilihat, yang pertama, (1). Self Leadership (2), Team Leadership: 

(3), Organizational Leadership. Kadarusman mengatakan bahwa 

self Leadership dapat diartikan sebagai tindakan membimbing diri 

sendiri agar tidak gagal dalam hidup. Kemudian, team leadership 

didefinisikan sebagai memimpin orang lain. Oleh karena itu, 

pemimpin memahami apa tanggung jawab kepemimpinannya, 

mengeksplorasi situasi bawahannya, bersedia untuk memahami 

konsekuensi dari tanggung jawabnya sendiri, dan berjanji untuk 

membawa bawahannya mengeksplorasi kemampuannya dalam 

setiap pekerjaannya sendiri, sehingga menghasilkan prestasi 

tertinggi.  

Meskipun Organizational Leadership dapat diartikan sebagai 

perilaku seorang pemimpin ketika mengorganisir atau mengelola 

suatu organisasi, tujuannya mengoptimalkan persiapan dengan 

menetapkan visi, tujuan dan perencanaan yang matang untuk 

memajukan organisasi dalam mencapai tujuan kesejahteraan 

masyarakat yang dipimpinnya. Selain itu konsep kepemimpinan 

banyak sekali diuraikan dari aspek teoritis , walaupun buku-buku 

mengenai kepemimpinan terdapat banyak sekali interpretasi dan 

ambiguitas dalam konsepnya.  

Sebagaimana diungkapkan oleh Crainer (1995) kurang lebih 

ada sekitar 400 definisi tentang kepemimpinan. Hal ini disebabkan 

berbagai definisi yang mengatur tentang kepemimpinan yang 

menyamakan pada aspek manajerial ataupun administrasi, otoritas 

ataupun control, hal ini tergantung pada objek mana konsep 

kepemimpinan ini diletakkan. (Fridayana Yudiaatmaja, 2013), juga 



29 

 

menyampaikan konsep kepemimpinan yang terlalu banyak itulah , 

sampai saat ini definisi tentang kepemimpinan selalu berkembang 

dan tanpa akhir.  

 

C.1. Beberapa aspek Penting dalam Teori Kepemimpinan 

Trait Theory (Teori Sifat)  

 Dalam pendekatan awal untuk mempelajari kepemimpinan 

adalah dengan cara pendekatan sifat. Pendekatan ini lebih melihat 

kepada atribut seorang pemimpin seperti kepribadian, nilai-nilai, 

motif, dan keterampilan yang dimiliki. Mendasari pendekatan ini, 

perlu kita ketahui bahwa setiap orang adalah pemimpin alami, 

diberkahi dengan sifat-sifat tertentu yang belum tentu dimiliki oleh 

orang lain. Teori kepemimpinan pada awalnya dihubungkan 

dengan suksesnya manajerial dengan kemampuan yang luar biasa 

seperti memiliki energi tak kenal lelah, memiliki pandangan dan 

rencana kedepan, intuisi yang tajam, dan kelebihan lainnya dalam 

mendukung jalannya kepemimpinan.  

Penelitian besar-besaran terkait studi sifat yang dilakukan sejak 

tahun 1930-an dan 1940-an berusaha menemukan kualitas yang 

sulit dipahami, upaya untuk menemukan ciri-ciri yang menjamin 

keberhasilan dari kepemimpinan gagal. Salah satu alasan dari 

kegagalan ini adalah kurangnya perhatian pada variabel mediasi 

dalam sebab akibat yang menjelaskan bagaiman sifat dapat 

mempengaruhi hasil yang tertunda pada kinerja kelompok atau 

pada kemajuan pemimpin. Metode penelitian yang dominan adalah 
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untuk mendapatkan korelasi yang signifikan antara atribut individu 

dan kriteria keberhasilan pemimpin. Tetapi, karena adanya bukti 

dari penelitian yang dirancang lebih baik seiring waktu mulai 

terakumulasi selama bertahun-tahun, peneliti memiliki kemajuan 

dalam menemukan cara agar atribut pemimpin terkait dengan 

perilaku dan efektivitas kepemimpinan. Dalam pendekatan sifat 

yang lebih baru ini meneliti nilai-nilai pemimpin yang relevan 

untuk menjalankan kepemimpinan yang etis.  

Teori kepemimpinan ini menunjukkan bahwa karakteristik 

alami tertentu dari seseorang cenderung membuatnya menjadi 

pemimpin yang hebat. Teori sifat mengusulkan genetika atau garis 

keturunan.Teori sifat lebih banyak membahas tentang karakter 

kepemimpinan yang dapat dibentuk. Sifat termasuk daya tarik, 

kebijaksanaan, dan karisma. 

 

Behavior Theory (Teori Perilaku)  

 Pada awal tahun 1950-an setelah banyak peneliti menjadi 

putus asa dengan pendekatan sifat dan mulai untuk lebih 

memperhatikan apa yang sebenarnya dibutuhkan manajer dalam 

pekerjaan, salah satu penelitian menyelediki bagaimana manajer 

mengatasi tuntutan, konflik, dan kendala dalam pekerjaan 

manajerial. Manajerial ini menggunakan metode deskriptif 

pengumpulan data seperti adanya catatan harian, kuisioner uraian 

tugas, observasi langsung, serta informasi yang diperoleh dari hasil 

wawancara. Meskipun demikian penelitian ini dirancang tidak 
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untuk menilai secara langsung kepemimpinan yang efektif, tetapi 

hasil dari penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berguna 

mengenai kepemimpinan. Efektivitas dari kepemimpinan 

tergantung pada seberapa baik individu dalam menyelesaikan 

konflik peran yang terjadi, memiliki cara dalam mengatasi kendala 

dan tuntutan, serta mengenali peluang.  Kategori lain dari 

pendekatan perilaku dipakai untuk membantu mengidentifikasi 

tindakan atau keputusan pemimpin dengan aspek yang dapat 

diamati dan menghubungkannya dengan indikator kepemimpinan 

yang lebih efektif.  

Teori perilaku berfokus pada perilaku, sikap, dan keadaan yang 

membuat Anda menjadi pemimpin yang hebat. Salah satu konsep 

yang diterapkan dalam teori ini adalah conditioning, dalam hal ini 

Anda cenderung bertindak dan memimpin dengan gaya tertentu 

karena Anda meniru pemimpin sebelumnya atau lingkungan 

sekitarnya. 

 

Transactional Theory (Teori Transaksi)  

Kepemimpinan transaksional lebih menekankan pada 

pengakuan kebutuhan para pengikut dan cara-cara dalam hal 

bagaimana kebutuhan yang harus dipenuhi dengan tujuan untuk 

meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. 

Ini terdiri dari penghargaan kontingen dan manajemen dengan 

pengecualian (Rosnani, 2012). Gaya kepemimpinan transaksional 

terdiri dari adanya perilaku pertukaran antara pemimpin dan 
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pengikut, dimana penghargaan dikaitkan dengan usaha yang 

dihasilkan (Burhanudin; & Agus, 2020).  

(Qasanah, 2020) menyebutkan dua jenis perilaku dari gaya 

kepemimpinan transaksional yaitu imbalan kontingen dan 

manajemen dengan pengecualian. Jenis perilaku yang pertama ialah 

perilaku kontingen dimana adanya umpan balik positif dari atasan.  

Pemimpin transaksional membuat bawahan mereka senang 

dengan cara memberi mereka hadiah, ini merupakan cara terbaik 

mengidentifikasi keinginan mereka (Wegner, 2004). Pemimpin 

transaksional memperhatikan dengan stabil lingkungan dan dengan 

sedikit persaingan (Tichy & Devanna, 1986). Menurut (Zaleznik, 

1977) pemimpin transaksional adalah mereka yang menetapkan 

tujuan untuk pengikut mereka; mengalokasikan tugas dan 

menyelesaikan pekerjaan; akhirnya memberi penghargaan kepada 

pengikut yang berkinerja lebih baik dan menghukum mereka yang 

tidak berkinerja. Dalam organisasi, banyak yang menggunakan 

jenis gaya kepemimpinan transaksional sebagai cara efektif yang 

dapat memotivasi pengikutnya untuk meningkatkan kinerja dan 

inspirasi dalam mencapai tujuan dari organisasi. Teori 

kepemimpinan transaksional ini didasarkan pada gagasan bahwa 

pemimpin-pengikut memilki hubungan didasarkan pada sejumlah 

pertukaran atau tawar menawar diantara mereka. Ciri khas dari 

kepemimpinan transaksional adalah sikap dan perilaku yang 

menekankan kepada kualitas pertukaran antara atasan dan 

bawahan.  
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Teori transaksi disebut teori manajemen. Prinsip yang 

digunakan dalam teori transaksi adalah pemimpin dan bawahan 

menyepakati apa yang harus dilakukan untuk mendapatkan imbalan 

dan apa yang tidak boleh dilakukan untuk menghindari hukuman. 

Teori ini juga berharga karena hanya berlaku untuk proses 

pertukaran dan timbal balik, sehingga pemimpin transaksional akan 

memberikan karyawan pekerjaan yang memenuhi kebutuhan atau 

keinginan semua pihak. 

 

Transformational Theory (Teori Transformasional) 

Pemikiran kepemimpinan transformasional oleh James 

McGregor Burns memiliki pengaruh besar yang diangkat dalam 

buku terlarisnya tentang kepemimpinan politik. Burns 

membandingkan antara kepemimpinan transformasi dengan 

kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transformasi 

memiliki upaya yang menarik bagi nilai moral untuk meningkatkan 

kesadaran pengikut tentang masalah etika untuk mendorong energi 

dan sumber daya untuk mereformasi institusi. Sedangkan 

kepemimpinan transaksional memiliki cara menarik pengikut 

dengan memberikan motivasi dan bertukar keuntungan. Hal ini 

bagi seorang pemimpin politik dapat menyediakan subsidi, 

pekerjaan, dan kegiatan yang menguntungkan untuk mendapat 

kembali dukungan sebagai imbalan dari kontribusi yang diberikan.  

Kepemimpinan transaksional lebih melibatkan nilai-nilai yang 

relevan dengan proses pertukaran, dalam hal ini kejujuran, 

tanggung jawab, keadilan serta memiliki timbal balik. Pada 
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akhirnya, Burns mengidentifikasi bahwa bentuk kepemimpinan 

memiliki pengaruh berdasarkan otoritas yang sah dan menghormati 

aturan serta tradisi. Organisasi birokrasi lebih menekankan bentuk 

pengaruh ini daripada pengaruh berdasarkan pertukaran atau 

inspirasi atau proses di mana para pemimpin menarik nilai dan 

emosi pengikut adalah fitur utama dalam teori terkini tentang 

kepemimpinan transformasional dan visioner dalam organisasi 

(mis., Bass, 1985, 1996; Bennis & Nanus, 1985; Sashkin & Fulmer, 

1988; Tichy & Devanna, 1986). 

Dalam teori kepemimpinan transformasional yang baru lebih 

peduli pada pencapaian dari tujuan tugas pragmatis dibadingkan 

dengan kepentingan peningkatan moral pengikut yang menjadi 

bagian reformasi sosial. Inti dari teori Burns adalah perbedaannya 

antara kepemimpinan transformasional dan transaksional. Bagi 

(Bass et al., 2003), dengan kepemimpinan transformasional para 

pengikut memiliki rasa kepercayaan, kesetiaan, rasa hormat dan 

kekaguman terhadapa pemimpin mereka serta termotivasi untuk 

melakukan lebih dari yang diharapkan semula.   

Pemimpin dapat mengubah serta memotivasi pengikutnya 

dengan (1) membuat mereka untuk lebih sadar akan pentingnya 

hasil dari tugas yang dikerjakan, (2) pemimpin mendorong mereka 

untuk melampaui kepentingan sendiri demi tim atau organisasni, dan 

(3) menyediakan kebutuhan tingkat tinggi mereka. Sebaliknya, 

kepemimpinan transaksional lebih melibatkan proses pertukaran 

yang menghasilkan kepatuhan para pengikutnya terhadap 
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permintaan dari pemimpin namun tidak menghasilkan adanya sikap 

antusias dan komitmen untuk tujuan dari tugas yang diberikan.  

Menurut Bass, pemimpin yang efektif dapat menggunakan 

kombinasi dari kedua jenis kepemimpinan ini, karena 

kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja dan 

memotivasi pengikutnya lebih dari kepemimpinan transaksional. 

Teori kepemimpinan semacam ini didasarkan pada hubungan 

positif antara atasan dan atasan, sehingga membentuk 

kepemimpinan yang efektif. Pemimpin transformasional akan 

menginspirasi dan memotivasi bawahannya untuk mencapai hasil 

yang lebih besar dari yang direncanakan. 

 

Situational Theory (Teori Situasional) 

Pendekatan situsional lebih menekankan pentingnya faktor 

kontekstual yang dapat mempengaruhi proses kepemimpinan. Pada 

variabel situasional utama termasuk karakteristik para pengikut 

pekerjaan yang dilakukan oleh unit pemimpin pada jenis organisasi 

serta sifat lingkungan eksternal. Dalam pendekatan ini terdapat dua 

subkategori utama dan jalur penelitian sebagai upaya untuk 

menemukan sampai sejauh mana proses kepemimpinan pada 

berbagai jenis organisasi. Riset utama adalah studi perbandingan 

dua atau lebih situasi. 

Teori kepemimpinan situasional menekankan pada fleksibilitas. 

Teori kepemimpinan situasional tidak ada hubungannya dengan 

karakteristik pemimpin tertentu. Tidak, mengklaim bahwa gaya 
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tertentu adalah yang terbaik. Di sisi lain, teori tersebut percaya 

bahwa pemimpin yang hebat dapat menyesuaikan gaya 

kepemimpinannya sesuai dengan situasi saat ini. Hal ini dapat 

dilakukan dengan memerintahkan, mengeluarkan instruksi, 

mendelegasikan, atau tindakan lain yang dianggap perlu. 

 

Kepemimpinan Otentik 

 Kepemimpinan otentik merupakan ide yang telah menerima 

banyak perhatian dalam beberapa tahun terakhir, para sarjana telah 

memberikan teori versi mereka terhadap kepemimpinan otentik ini 

(misalnya, Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & Mayo, 2004; 

Gardner, Avolio, Luthans, Mei, & Walumbwa, 2005; George, 

2003; Ily, Morgeson, & Nahrgang, 2005; Shamir & Eilam, 2005).  

 Didasari pada hal-hal positif psikologi dan teori psikologi 

pengaturan diri, kepemimpinan otentik mencoba untuk 

mengintegrasikan ide-ide tentang kepemimpinan yang efektif 

dengan perhatian untuk kepemimpinan yang etis. Dalam definisi 

kepemimpinan otentik bervariasi, namun pada dasarnya 

menekankan pada pentingnya konsistensi dalam perkataan, 

tindakan, dan nilai seorang pemimpin.  

Salah satu aspek tambahan dari kepemimpinan otentik adalah 

sikap positif dalam memimpin, memiliki hubungan saling percaya 

dengan para pengikut serta memiliki kesadaran diri pemimpin. 

Nilai-nilai yang dimiliki kepemimpinan otentik adalah kejujuran, 

kebaikan, keadilan, akuntanbilitas, dan optimisme yang memotivasi 

para pemimpin otentik untuk melakukan apa yang adil dan benar 
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bagi para pengikut. Perlunya bimbingan untuk menuju tujuan 

bersama membutuhkan rasa saling percaya yang tinggi serta 

transparansi yakni keterbukaan dan kejujuran dalam komunikasi. 

 Pemimpin otentik memilki konsep diri yang kuat, stabil 

dalam emosi, dan konsisten. Perilaku pemimpin otentik tidak 

mencari posisi kepemimpinan hanya untuk memuaskan kebutuhan 

akan penghargaan dan status, tetapi lebih mengespresikan dan 

melakukan nilai-nilai serta keyakinan mereka.  

Pemimpin otentik lebih memotivasi keinginan untuk 

memperbaiki diri, tidak defensif dan lebih membuka diri untuk 

belajar dalam segala situasi yang terjad. Hal ini dapat 

mempengaruhi para pengikut karena pemimpin otentik dianggap 

focus, kredibel, dan percaya diri. Sehingga pengikut pemimpin 

otentik memilki banyak identifikasi sosial dengan tim ataupun 

organisasi. Sama halnya dengan teori-teori kepemimpinan lainnya, 

teori kepemimpinan otentik mengalami minimnya kejelasan  dalam 

definisi kualitas dan penjelasana proses pengaruh ((Cooper et al., 

16 C.E.); (Guthey & Jackson, 2005); (Ladkin & Taylor, 2010)).  

 

Servant Leadership (Kepemimpinan Pelayan) 

Seperti yang ditulis Robert Greenleaf, kepemimpinan yang 

melayani adalah yang pertama melayani. Dimulai dengan perasaan 

alami bahwa orang yang ingin melayani harus melayani terlebih 

dahulu. Kepemimpinan yang melayani adalah jenis atau model 

kepemimpinan yang dikembangkan untuk mengatasi krisis 
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kepemimpinan yang dialami oleh masyarakat atau negara. 

Pemosisiannya adalah layanan, perspektifnya holistik, dan 

beroperasi sesuai dengan standar spiritual dan etika. 

Pemimpin yang melayani adalah mereka yang memiliki 

kekuatan untuk melayani dan memimpin. Yang terpenting, Anda 

dapat menggabungkan keduanya untuk saling memperkuat secara 

aktif (Trompenaars dan Voerman). Dalam definisi di atas, ada 

sepuluh karakteristik Servant Leadership menurut (Spears, 2002) 

sebagai berikut. 

1. Mendengarkan (listening) 

Servant leader mendengarkan orang lain, membantu untuk 

menentukan dan mengklarifikasi keinginan kelompok, dan 

dengarkan suara hati Anda sendiri; 
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2. Empati (empathy) 

Pemimpin yang melayani adalah mereka yang berusaha 

mengenal rekan kerja dan sanggup berempati dengan orang lain; 

3. Penyembuhan (healing) 

Servant leader bisa membangun penyembuhan emosional dan 

interaksi dirinya, atau relasi dengan yang lain, karena interaksi 

merupakan kekuatan buat transformasi dan integrasi; 

4. Kesadaran (awareness) 

Kesadaran untuk memahami berbagai isu dengan melibatkan 

etika, kekuasaan, dan nilai-nilai. Memandang situasi dari posisi 

yang seimbang dan lebih terintegrasi; 

5. Persuasi (persuasion) 

Pemimpin yang melayani berupaya meyakinkan orang lain 

daripada memforsir kepatuhan. Ini merupakan satu perihal yang 

sangat membedakan antara model otoriter tradisional dengan 

servant leadership; 

6. Konseptualisasi (conceptualization) 

Keahlian memandang permasalahan dari perspektif 

konseptualisasi berarti berfikir secara jangka panjang ataupun 

visioner dalam basis yang lebih luas; 

7. Kejelian (foresight) 
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Teliti ataupun cermat dalam menguasai pelajaran dari masa 

kemudian, kenyataan dikala ini, serta mungkin konsekuensi dari 

keputusan buat masa depan; 

8. Keterbukaan (stewardship) 

Menekankan pada transparansi dan persuasi yang bertujuan 

membangun kepercayaan dari orang lain; 

9. Komitmen untuk Pertumbuhan (commitment to the growth of 

people) 

Kewajiban untuk melaksanakan usaha dalam rangka 

memajukan pertumbuhan profesional pegawai dan organisasi; 

10. Membangun Komunitas (building community) 

Mengidentifikasi cara untuk membangun komunitas.  
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BAB II 

ARAH PERKEMBANGAN KONSEP 

KEPEMIMPINAN PELAYAN 

 

 

A. Definisi Kepemimpinan Pelayan  

Pelayan sebagai pemimpin dan pemimpin pertama jauh berbeda 

dengan pengecualian bahwa kedua tipe pemimpin yang ekstrem 

((Greenleaf, 1977); (Roksa; & Keith, 2008); (Spears, 2002)). 

Pelayan pertama kali menunjukkan pemikiran untuk melayani 

kebutuhan prioritas tertinggi orang. Seorang pelayan alami adalah 

yang paling mungkin untuk bertahan dan meningkatkan ide tentang 

apa yang melayani kebutuhan prioritas tertinggi lain, 

membandingkan langsung dengan (Maslow, 1967) hirarki 

kebutuhan, transendensi diri, dan teori manajemen eupsychian. 

Beberapa karakteristik yang didefinisikan oleh (Greenleaf, 1977) 

menggambarkan seorang hamba sebagai Pemimpin. Greenleaf 

menyatakan bahwa pemimpin adalah insipirasi untuk memandu 

jalannya sebuah organisasi, hal inilah yang menjadi esensi dari 

pemimpin. Searing Pemimpin membutuhkan inisiatif, ide, struktur, 

manajemen resiko dan kesempatan untuk mencapai kesuksesaan. 

Pemimpin juga harus memiliki rencana yang meliputi visi dan 

mimpi besar. Pemimpin harus memiliki keyakinan, keahlian, dan 

entheos untuk memotivasi para oengikut dalam meraih impiannya 

(Greenleaf, 1977). Aspek lain yang harus dimiliki oleh seorang 
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pemimpin adalah kemampuan untuk menjadi pendegar dan 

kemampuan untuk memahami. (Kim & Frick, 2011) Belajar untuk 

menjadi pendengar adalah sebuah praktek dari kedisiplinan. 

Seorang pemimpin harus bisa mempraktekkan penerimaan dan 

memiliki empati serta  menunjukan toleransı terhadap 

ketidaksempurnaan orang lain Aspek kunci lain dari seorang hamba 

yang alami adalah mendengarkan dan memahami. Belajar untuk 

mendengarkan pertama adalah disiplin yang diperoleh dengan 

praktek (Kim & Frick, 2011). Pemimpin hamba mempraktekkan 

penerimaan dan empati menunjukkan toleransi ketidaksempurnaan 

orang lain (Sipe; & Frick, 2015). Selain itu, seorang pelayan juga 

sebagai pemimpin harus kreatif untuk menggali hal-hal kedalam 

yang tidak diketahui melalui sebuah pola yang memungkinkan 

seseorang untuk menggeneralisasi berdasarkan peristiwa masa lalu 

(Greenleaf, 1977). Intuisi yang dimiliki oleh pemimpin memiliki 

nilai lebih dan kepercayaan secara konseptual seperti yang 

disampaikan oleh greenleaf . Karunia intuisi yang lebih besar 

dimiliki seorang pemimpin adalah pemahaman yang secara 

mendasar untuk dapat mengambil keputusaan (Weaver et al., 2014) 

(Greenleaf, 1977) menyampaikan bahwa etika kepemimpinan 

adalah hal yang menjadi pegangan utama. Bahwa pemimin harus 

memainkan peran sebagai seorang sejarawan , mampu 

menganalisis kondisi terkni dan juga sebagai guru secara 

bersamaan. Seseorang harus memiliki keyakinan bahwa 
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pengalaman diperlukan, keahlian dan intuisi untuk mencapai 

kinerja yang optimal dalam situasi tertentu.  

(Greenleaf, 1977) juga menyatakan tanpa ada visi, pemimpin 

itu kehilangan pengaruhnya dan pemimpin hanya sebatas memiliki 

otoritasnya dan tak bisa bisa melakukan apapun. Seiring dengan 

itu, kesadaran dan persepsi meningkatkan efektivitas pemimpin. 

Sebuah prasyarat bagi kepemimpinan adalah toleransi terhadap 

berbagai hal. Pemimpin yang efektif sangat sadar dan prihatin serta 

memiliki ketenangan yang memungkinkan memiliki kreativitas 

untuk berkembang((Greenleaf, 1977, 2002; Keith, 2008; Sipe & 

Frick, 2015; Spears, 2004) Salah satu tanda seorang pemimpin 

pelayan adalah memiliki tindakan persuasif .  

Metode yang disukai dari motivasi adalah sikap yang lembut, 

jelas, gigih dan tidak memaksa, selain itu kemampuan untuk 

mengkonseptualisasikan ciri atau bakat utama dari pemimpin. 

Individu yang sangat kreatif mengkonseptualisasikan peran yang 

sesuai untuk dimainkan, memiliki gambaran terhadap kekuatan 

yang dimiliki, memutuskan hal yang tepat dan di waktu yang tepat 

dimana mereka berada karena kepemimpinan adalah keadaan 

situasional, mempelajari situasi yang spesifik   dan dapat 

memberikan pelajaran yang berharga.  

Ada 10 karakteristik yang dimiliki oleh seorang pemimin 

pelayan (Spears, 2002) yaitu kemampuan untuk Mendengarkan, 

memiliki empati, menyembuhkan atau healing, kesadaran, 

memiliki konseptualisasi yang baik, memiliki pandangan bagi masa 
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depan, persuasif, pelayanan, komitmen terhadap pertumbuhan dan 

membangun masyarakat. Pemimpin pelayan harus mampu 

memberdayahkan dan memelihara pengikutnya untukbisa 

bertumbuh secara profesional maupun pribadi.  

Pemimpin yang paling efektif akan berusaha untuk membuat 

perbedaan dalam kehidupan orang lain dan tidak mencari 

ketenaraan dan kekayaan serta memiliki kekuasaan untuk 

digunakan sebagai sarana dalam membantu kehidupan orang lain 

(Roksa; & Keith, 2008).  

Kepemimpinan Pelayan menekankan untuk melayani orang 

sebagai tugas utama, menjadi komunikator yang terampil dengan 

cara menjadi pendengar, memberi umpan balik, kolaborasi, 

kepercayaan, empati, sistem berpikir dan menggunakan etika dalam 

kekuasaannya dengan tujuannya adalah  untuk meningkatkan 

pertumbuhan individu dalam organisasi dan meningkatkan 

kerjasama tim dan keterlibatannya (Sipe; & Frick, 2015). Dengan 

demikian, (Spears, 2002) berpendapat bahwa pemimpin pelayan 

harus tangguh.  

(Greenleaf, 1977) menyatakan bahwa pemimpin pelayan adalah 

proses pembelajaran organisasi.  Dalam   pandangan Spears 

maupun Greenleaf menyatakan klaim organisasi terkuat adalah 

organisasi yang memiliki tindakan besar secara sukarela dalam 

mendukung tujuan organisasi. Staf melakukan hal yang benar 

diwaktu yang tepat untuk meningkatkan  efektivitas penuh dengan 

jelas, secara komprehensif dan tujuannya dipahami secara baik oleh 
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Lembaga dan diperluas kepada mereka yang bekerja dalam suatu 

organisasi. 

Greenleaf (1977) menyatakan bahwa organisasi dengan kriteria 

tertentu mengkategorikan kepempinan dalam beberapa bagian yaitu 

Soal etika, integritas, kepeduliaan, memiliki inspirasi dan visi. 

(Parris; & Peachey, 2013) melakukan studi pustaka secara 

sistematis terhadap Servant Leadership dengan tujuan untuk 

memberikan jawaban terhadap pertanyaan mengenai bagaimana 

implementasi dari kepemimpinan Pelayan ketika bekerja. 

Walaupun dari studi pustaka yang dilakukan dan kemudian 

menghasilkan sintesa bahwa tidak ada satupun yang berkonsesus 

tentang pengertian Kepemimpinan Hamba atau Kepemimpinan 

Pelayan. Hal ini didasarkan bahwa sebagian dari penulis lebih 

banyak membicarakan Kepemimpinan Pelayan sebagai sebuah 

teori dalam berbagai konteks, budaya dan tema. Definisi 

Kepemimpinan pelayan yang dikutip dari Dutta Puja (Khatri et al., 

2017). 

B. Instrument dan Dimensi Pengukuran 

Parris dan Peachey menemukan bahwa Kepemimpinan Hamba 

adalah sebuah teori kepemimpinan yang sangat layak dalam 

membantu sebuah organisasi untuk mensejaterahkaan para 

kariawan ataupun pengikut dalam orgnanisasi karena dalam 

pemikiran (Greenleaf, 1977) menyatakan bahwa Kepemimpinan 

Pelayan atau Servant Leadership adalah bukan sebuah teori tetapi 

merupakan sebuah Filsafat.  
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(Burrin et al., 2014) menyatakan bahwa Kepemimpinan adalah 

tentang prinsip. (Burrin et al., 2014) juga menyatakan bahwa 

Prinsip secara fundamental dari pemeberian sebuah wawasan yang 

sangat berharga dapat digunakan menjadi sebuah model konseptual 

yang dapat menjadikan pemimpin untuk sukses serta dapat 

meningkatkan kualitas kepemimpinan. Karena itu menurut (Covey, 

2010) yang memiliki pemikiran utama mengenai model konseptual 

tentang Kepempinan yang terpusat dan Berbasis Realitas (F. E. W. 

Jr, 2009) yang dikutip dari (Tanno, 2017).  

Kepemimpinan yang terpusat memiliki lima dimensi utama 

yaitu: Kepemimpinan yang mengarahkan, Dapat Mengambil 

Keputusaan, Strategis, Produktivitas dan selalu Memperbaiki diri. 

Pandangan lain yang menyatakan tentang Kepemimpinan yang 

mempertanyakan apakah Pemipin itu dilahirkan ataukah Proses 

yang dialaminya melalui lingkukan dimana ia berada. Pemimpin itu 

dilahirkan tetapi sebagian besar seorang pemimpin berkembang 

melalui proses pengembangan Kepemimpinan yang dapat 

memepelajari berbagai macam bentuk dan model sebagaimana 

dikatakan oleh Burian et al (2014).  

Kepimpinan juga menyatukan perpaduan antara visi yang di 

pahami dan nilai serta memberikan manfaat bagi masyarakat dari 

sebuah ide yang diyakini yang kemudian dimplementasikan 

menjadi sesuatu yang nyata melalui orang lain yang meiliki visi 

dan tujuan yang sama (Burian et al., 2014). Pandangan Burian ini 

didasarkan pada Konsep dasar dari (Covey, 2010) dan (F. E. W. Jr, 

2009). Servant leadership diukur dengan 8 indikator yang 
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merupakan gabungan indikator yang dibuat oleh (Searle & 

Barbuto, 2011) yaitu: Tindakan (Altruistic calling), Empati 

(Emotional healing), Bijaksana (Wisdom), Mencari solusi 

(Persuasive mapping), Tumbuh (Organizational stewardship), 

Berjiwa Sosial (Humility), Visioner (Vision), Melayani (Service) 
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BAB III 

KINERJA: ASPEK TEORITIK, RISET DAN 

DIMENSI PENGUKURAN 

 

Pada bagian ini menguraikan beberapa hasil penelitian yang 

menjelaskan penerapan kepempinan pelayan dan implikasinya 

terhadap kinerja, khususnya kinerja pegawai. Penjelasan hasil 

pembuktian hipotesis terkait hubungan antara kepemimpinan 

pelayan dan kinerja pegawai menjadi inti pembahasan. 

 

A. Kinerja 

Gibson Sebagaimana dikutip dari (Soedjono, 2005) menyatakan 

Kinerja adalah sebuah capaian hasil dari perilaku yang diberikan 

oleh anggota dari organisasi. Dalam sebuah organisasi untuk 

melakukan penyelesaian sebuah tugas dan pekerjaan maka anggota 

dari organisasi diwajibkan memiliki tingkat kemampuan tertentu 

dan kesedian dalam melaksanakan tugas. Dalam sebuah organisasi , 

apakah organisasi tersebut adalah organisasi publik atau organisasi 

privat , tujuan dari aktivitas organisasi tersebut adalah untuk 

memiliki kinerja yang optimal atau memuaskan. Dari berbagai 

pandangan ahli yang diuraikan pada berbagai literatrur, dapat 

disimpulkan kinerja dari anggota organisasi adalah capaian dari 

pekerjaan yang dilakukuan dari karyawan yang bekerja dalam 

institusi /organisasi. (Robbins, 2006) menyatakan beberapa 

indikator yang dapat dilihat adalah :  
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1. Mutu dari sebuah pekerjaan berdasarkan persepsi anggota 

organisasi. Indikator ini juga berusaha mencoba untuk 

menaikkan skill sehingga kinerja mereka dapat ditingkatkan 

2. Kuantitas. Hal ini mencakup sebuah upaya dalam 

meningkatkan capaian kerja secara kuantitatif dari unit yang 

berproduksi, capaian dari kegiatan kerja, secara efisien dan 

efektif dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan 

3. ketepatan, hal ini dapat dilihat dari waktu yang diberikan untuk 

dikerjakan secara maksimal, sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan secara cepat dan tepat dan mampu diselesaikan 

sesuai dengan yang dibutuhkan 

4. Efektivitas, hal ini dapat dilihat dari pemanfaan sumber daya 

organisasi dengan menggunakan dari faisilitas yang tersedia, 

dengan memaksimalkan pekerjaan 

5. Kemerdekaan, indikator ini dilihat dari pelayanan terhadap 

pelangganan dari sisi layanan yang diberikan, memiliki 

tangggungjawab atas tugas yang diberikan, memiliki 

komitment yang tinggi terhadap tugas dan pekerjaan yang 

diberikan. 

B. Dimensi Pengukuran Kinerja 

 Udiyana (2019) Menyatakan Kinerja dosen adalah 

penggambaran presentasi asli instruktur melakukan Tri Dharma 

pada semester terakhir yang telah diselesaikan, dengan komponen 

prinsip penilaian adalah menampilkan sekolah, penelitian, 
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administrasi daerah dan mendukung latihan skolastik guru. Faktor 

pelaksanaan instruktur diestimasi dengan empat petunjuk 

pelaksanaan prinsip, yang terdiri dari latihan pembelajaran, ujian 

dan distribusi, administrasi wilayah setempat, dan latihan 

penunjang lainnya (Udiyana, 2009). 
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BAB IV 

KEPEMIMPINAN PELAYAN DAN KINERJA: 

IMPLIKASINYA 

 

 

A. Kajian Empiris Hubungan Kepemimpinan Pelayan 

terhadap Kinerja Pegawai    

 

1. Kepemimpinan Pada Sektor Privat 

 Kajian Empiris yang terkait dengan servant 

leadership dengan kinerja. Penelitian (MyriamChiniara; & 

Bentein, 2018) menjelaskan bahwa servant leadership akan 

meningkatkan kepuasan karyawan, dan hal ini akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian (Harwiki, 2016) 

membuktikan bahwa servant leadership berpengaruh 

signifikan tehadap kinerja. Selanjutnya penelitian (Hoch et 

al., 2018) membanding berberapa jenis kepemimpinan yang 

meliputi kepemimpinan transformasional, kepemimpinan 

etis, kepemimpinan otentik dan servant leadership. 

Hasilnya terbukti bahwa servant leadership adalah bentuk 

kepemimpinan yang paling baik karena servant leadership 

berkorelasi lebih tinggi dengan kinerja. Penelitian 

(Suganthi; & Divya, 2018) menjelaskan bahwa 

kepemimpinan yang kuat sangat dibutuhkan untuk 

organisasi yang dinamis. Servant leadership berpengaruh 
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terhadap kinerja karyawan melalui keadilan organisasi. 

Servant leadership lebih fokus pada karyawan dan hal ini 

efektif untuk meningkatkan kinerja unit yang dipimpin 

(Hartnell, 2011). Servant leadership juga berdampak pada 

kepuasan kerja karyawan (Alafeshat & Aboud, 2019). 

Keterkaitannya dengan penelitian ini, dimana penelitian 

saat ini dilakukan di industri pendidikan tinggi. Dosen 

sebagai tenaga pendidik adalah mitra bagi institusi 

pendidikan untuk mencapai kinerja perguruan tinggi, oleh 

kerena kinerja dosen otomatis akan menjadi kinerja institusi 

perguruan tinggi. Servant leadership sangat relevan 

diterapkan di industri perguruan tinggi dan servant 

leadership berpotensi berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja dosen. Dari beberapa penelitian terdahulu 

tentang kinerja, variabel yang sangat  membantu untuk 

meningkatan kinerja adalah variabel Servant leadership. Hal 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Purwanto, 2015). Tentang pengaruh Kepemimpinan dalam 

meningkatkan Kinerja dosen menyebutkan bahwa aspek 

keteladanan dari seorang Pemimpin menjadi hal yang 

sangat penting dalam meningkatankan kinerja dosen. Hal 

yang sama juga disampaikan oleh Baktiar (2013) dalam 

Purwanto (2015) mengemukakan bahwa banyak faktor yang 

menyebabkan tingginya daya saing suatu perguruan Tinggi 

dan faktor yang sangat menentukan adalah Faktor 

Kepemimpinan. Penelitian yang dilakukan oleh Hamid 
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menyebutkan  bahwa Faktor Leadership sangat 

Mempengaruhi kinerja anggota (Kelidbari et al., 2016). 

Dari berbagai hasil penelitian tersebut, ditemukan juga 

penelitian yang dilakukan Harwiki (2013) tentang Pengaruh 

servant leadership terhadap Motivasi Kerja dan Beberapa 

Variabel lain terhadap kinerja organisasi , ternyata 

ditemukan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari 

variabel servant leadership terhadap kinerja organisasi 

tetapi ada penelitian yang memiliki kemiripan variabel yang 

sama diteliti oleh oleh Herry Lisbijanto et al(2014), yang 

meneliti tentang Pengaruh Servant Leadership terhadap 

kinerja organisasi Melalui Kepuasaan kerja, ditemukan 

bahwa tidak signifikannya pengaruh Servant Leadership 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian terdahulu yang terkait 

dengan servant leadership dengan kinerja. Penelitian 

Chiniara & Bentein (2016) menjelaskan bahwa servant 

leadership akan meningkatkan kepuasan karyawan, dan hal 

ini akan meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian 

Harwiki (2016) membuktikan bahwa servant leadership 

berpengaruh signifikan tehadap kinerja. Selanjutnya 

penelitian Hoch et al. (2018) membanding berberapa jenis 

kepemimpinan yang meliputi kepemimpinan 

transformasional, kepemimpinan etis, kepemimpinan 

otentik dan servant leadership. Hasilnya terbukti bahwa 

servant leadership adalah bentuk kepemimpinan yang 

paling baik karena servant leadership berkorelasi lebih 
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tinggi dengan kinerja. Penelitian Divya & Suganthi (2018) 

menjelaskan bahwa kepemimpinan yang kuat sangat 

dibutuhkan untuk organisasi yang dinamis. Servant 

leadership berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

keadilan organisasi. Servant leadership lebih fokus pada 

karyawan dan hal ini efektif untuk meningkatkan kinerja 

unit yang dipimpin (Hartnell et al., 2020). Servant 

leadership juga berdampak pada kepuasan kerja karyawan 

(Alafeshat & Aboud, 2019). Keterkaitannya dengan 

penelitian ini, dimana penelitian saat ini dilakukan di 

industri pendidikan tinggi. Dosen sebagai tenaga pendidik 

adalah mitra bagi institusi pendidikan untuk mencapai 

kinerja perguruan tinggi, oleh kerena kinerja dosen otomatis 

akan menjadi kinerja institusi perguruan tinggi. Servant 

leadership sangat relevan diterapkan di industri perguruan 

tinggi dan servant leadership berpotensi berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja dosen dan Penelitian Jaramillo et 

al. (2015) merekomendasikan servant leardership dapat 

membantu meningkatkan kinerja, bila dikombinasikan 

dengan tata kelola yang telah terencana dengan baik. 

Sanda dan Arthur , menyatakan Bahwa manajer  

diperusahaan telekomunikasi yang menggunakan gaya 

kepemimpinan transaksional dan model gaya 

kepemimpinan otentik untuk meningkatkan kreativitas 

karyawan. Hal ini disebabkan karena iklim kerja. Pada 
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perusahaan telekomunikasi ditemukan bahwa para manajer 

ditemukan menggunakan gaya kepemimpinan transaksional 

dan gaya kepemimpinan otentik untuk meningkatkan 

kreativitas karyawannya. Iklim kerja mendorong kreativitas 

dan inovasi karyawan. Kebiasaan aliran yang berhubungan 

dengan pekerjaan meningkatkan kinerja pekerjaan para 

karyawan. Dengan iklim yang inovatif mampu memediasi 

pengaruh kepemimpinan otentik terhadap kreativitas 

karyawan, tetapi memoderasi pengaruh kepemimpinan 

transaksional terhadap kreativitas karyawan. Aliran yang 

berhubungan dengan pekerjaan juga memoderasi efek dari 

gaya kepemimpinan otentik dan transaksional pada 

kreativitas karyawan. Dapat disimpulkan bahwa mengubah 

gaya kepemimpinan manajer di perusahaan telekomunikasi 

dapat mempengaruhi kreativitas pengikut dengan 

menyesuaikan situasi yang diberikan untuk mencapai tujuan 

organisasi. Studi ini telah dibuktikan di Ghana bahwa 

manajer perusahaan telekomunikasi dapat memelihara dan 

menumbuhkan kreativitas karyawan mereka menuju 

peningkatan kinerja dengan cara menciptakan iklim kerja 

psikososial yang kondusif yang juga mendukung adanya 

inovasi, dan keterampilan kepemimpinan otentik dan 

transaksional yang dbutuhkan dalam menjalankan fungsi 

manajerial mereka(sanda et al:2017) 
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2. Kepemimpinan Pada Sektor Privat 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dengan 

kepemimpinan otentik dan kemampuan manajemen terdapat 

efek positif pada kinerja rumah sakit. Meski demikian, pengaruh 

langsung dari kapabilitas manajemen terhadap kinerja tidak 

signifikan, pada keterlibatan kerja menunjukkan memainkan 

efek mediasi penuh antara kinerja rumah sakit dan 

kepemimpinan otentik. Dengan memperhatikan prosedur utama 

dalam manejemen perawatan kesehatan, sejauh yang diketahui 

penulis, ini merupakan studi pertama hingga saat ini yang 

mengintegrasikan dampak dari kepemimpinan otentik dan 

kemampuan manajemen pada sector perawatan kesehatan 

masyarakat. Pada model penelitian belum pernah diperkenalkan 

sebelumnya dengan mempertimbangkan peran yang dapat 

dimainkan oleh keterlibatan kerja diantara variabel-variabel 

yang diperiksa (Aboramadan, M.et al :2021) 

Penelitian Yang J Ma, et al: (2020) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara 

kepemimpinan pelayan terhadap efikasi diri inovasi dan 

produktivitas karyawan. Inovasi self-efficacy ini menengahi 

hubungan antara kepemimpinan yang melayani produktivitas 

karyawan.  Dalam budaya kerja pada perusahaan memoderasi 

hubungan antara efikasi diri inovasi dan produktivitas karyawan. 

Terdapat tiga implikasi praktis yang penting berdasarkan temuan 

pada penelitian ini. Pertama, penelitian berhasil memberikan 

ide-ide baru bagi manajer UKM tentang cara meningkatkan 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Mohammed%2520Aboramadan
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produktivitas karyawannya. Kepemimpinan pelayan dikenal 

sebagai pendorong utama perilaku efikasi diri inovasi. Kedua, 

adanya peran mediasi dari efikasi diri inovasi yang 

mengharuskan manajer untuk membangun perilaku efikasi diri 

para karyawan. Pemimpin lebih banyak berbagi kekuatan 

dengan karyawan dan melibatkan Kedua, peran mediasi dari 

efikasi diri inovasi mengharuskan manajer untuk membangun 

perilaku efikasi diri karyawan, berbagi lebih banyak kekuatan 

dan lebih melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan 

yang dapat meningkatkan kepercayaan dan memotivasi untuk 

lebih produktif. Selanjutnya, perlu disadari oleh manajer bahwa 

perlu menciptakan budaya kerja yang produktif di perusahaan 

dengan adanya tindakan seperti memberikan penghargaan 

kepada karyawan yang produktif serta membuat peraturan 

perusahaan yang jelas mengenai jam kerja dan target yang ingin 

dicapai perusahaan dengan memperhatikan dan menghormati 

pandangan para karyawan.  

Selain itu Yang J Ma (2020) menyatakan pada aspek 

teori identitas sosial pada penelitian ini menemukan bahwa 

adanya identifikasi tim pengikut yang secara parsial memediasi 

hubungan antara kepemimpinan yang melakukan pelayanan dan 

kreativitas karyawan. Namun, hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa efek mediasi dari identifikasi oleh tim pada hubungan 

antara kepemimpinan yang melayani dan kreativitas karyawan 

tidak signifikan. Alasan yang pertama , penelitian ini 

menegaskan bahwa kebutuhan untuk mempromosikan 
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kepemimpinan yang melayani dalam pengaturan pekerjaan. 

Kedua, pemahaman manajer tentang peran kepemimpinan 

pelayan dalam menunjukkan penerimaan interpersonal, 

menawarkan dorongan serta dukungan dan mengekspresikan 

kepercayaan akan terbukti secara berharga karena dapat 

meningkatkan kreativitas karyawan. Dan pada akhirnya, temuan 

dari penelitian ini akan membantu manajer mendapatkan 

pemahaman yang lebih baik tentang faktor kontekstual. 

Wiza :2014, Sallem ;2015 dań Amoako 2017 

menyatakan Penelitian ini memiliki tujuan utama yaitu untuk 

menghubungkan kepemimpinan dengan kinerja karyawan di 

sektor publik organisasi di Ghana melalui komitmen organisasi. 

Sebagian, penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang 

ada yang menunjukkan bahwa organisasi sektor publik tidak 

berbeda dalam hal pendekatan kepemimpinan di mana pun 

bisnis itu berada.Literatur yang ada tentang kepemimpinan dan 

kinerja karyawan telah menyarankan bahwa ada hubungan 

positif antara kepemimpinan transformasional, prestasi kerja dan 

komitmen organisasi 

 

Temuan penelitian ini tentang transformasional 

kepemimpinan telah konsisten dengan semua temuan penelitian 

ini seperti Deluga dań sousa :2011.Hasil lebih lanjut 

mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional 

menetapkan panggung utama bagi keadaan manajerial untuk 

mendorong pertumbuhan dari organisasi sektor publik. Ini sekali 
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lagi didukung oleh literatur yang ada yang menemukan 

kepemimpinan transformasional menumbuhkan peluang 

bawahan untuk berkreasi sebagaimana Afsar et al 2016..(Afsar 

et al., 2016).  

Oleh karena itu, manajer di entitas publik paling efektif 

jika mereka menampilkan sifat yang dengan sepenuhnya 

mengadopsi gaya kepemimpinan transformasional. Hal ini dapat 

menyebabkan karyawan menjadi jauh lebih setia dan 

berkomitmen pada pilihan mereka pekerjaan, dan pada 

gilirannya, meningkatkan OC. ( Avsari et all; 2016) 
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BAB V 

PENDEKATAN METODOLOGI DALAM RISET 

KEPEMIMPINAN DAN KINERJA 

 

 

A. Metode Riset Kepemimpinan  

Dalam riset tentang kepemimpinan banyak pendekatan yang 

digunakan dalam, memecahkan masalah penelitian. Riset tentang 

kepemimpinan bisa dilakukan dengan pendekatan penelitian 

kualitatif tetapi juga bisa dilakukan dengan pendekatan penelitian 

kuantitatif. Dalam konteks buku yang ditulis ini, penulis mencoba 

melihat riset kepemimpinan yang dihubungkan dengan kinerja 

karena itu beberapa penelitian terdahulu yang menjadi rujukan 

penulis maka dalam buku ini akan dijelaskan beberapa model riset 

Kepemimpinan yang relevansinya dengan kinerja.  

Beberapa riset tentang Kepemimpinan yang berkaitan dengan 

kinerjanya dapat dilihat dibawah ini sehingga bisa menjadi rujukan 

dan panduan dalam melakukan riset tentang kepemmpinan dan 

kinerja sebagai berikut: 

1. Riset yang dilakukan oleh (Purwanto, 2017) dengan Judul 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja dosen di Perguruan 

Tinggi. Dalam riset ini, Purwanto mengggunakan penedekatan 

penelitian kuantitatif, dimana penelitian ini dilakukan pada dua 

perguruan tinggi yang terdiri dari satu perguruan tinggi Negeri 
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dan satu perguruan tinggi swasta. Jumlah sampel yang 

digunakan sebanyak 60 sampel yang terdiri dari dua universitas. 

Untuk mengukur berbagai variable dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan skala likert. (Lind; et al., 2002) mengemukakan 

pendapatnya tentang penggunaan skala likert dilakukan untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok 

tentang sebuah fenomena. Penelitian ini juga menggunakan 

persaaman regresi berganda dan pengolahan datanya 

menggunakan SPSS. 

2. (Asencio, 2016) dalam penelitiannya tentang Leadership, 

Trust dan Performance. Pendekatan penelitian yang digunakan 

melalui metode survei dimana untuk menguji pengaruh langsung 

dan tidak langsung kepemimpinan transaksional terhadap 

kinerja. Data survei berasal dari data sekunder. Dimana data 

survei diperoleh melalui koesioner yang disebarkan pada 

responden kemudian diolah dan ditampilkan dalam laporan yang 

di upload dalam web FED View. Sampel yang digunakan 

sebanyak 504.609 diikutkan dalam survei dan yang 

mengembalikan koesioner Hanya sebanyak 52% atau berjumlah 

263.475 orang. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh (Harwiki, 2016) Mengenai 

Dampak Kepemimpinan Pelayan Terhadap Budaya Organisasi, 

Komitmet Organisasi, OCB dan Kinerja Karyawan dalam 

Koperasi Wanita yang melibatkan populasi sebanyak 30 orang 

yang terdiri dari karyawan dan manajer perempuan sebanyak 10 
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orang. Teknik analisis menggunakan partial least Square (PLS). 

Pemilihan PLS dikarenakan jumlah sampelnya yang kecil. 

4. (Al-Asadi et al., 2019), dalam Penelitian Tentang Servant 

Leadership dan Job Performance di Perguruan Tinggi yang 

dimediasi Oleh Lingkungan Kerja menyampaikan metode 

penelitian yang digunakan dengan sumber data yang diperoleh 

dari data sekunder. Hal ini dimungkinkan untuk dilakukan 

karena penelitian (Al-Asadi et al., 2019) adalah Paper 

Konseptual. Data sekunder yang diperoleh dari sumber online 

diantarnaya artikel jurnal, buku-buku yang berkaitan yang 

diterbitkan yang berjumlah kurang lebih 100 dokumen yang 

direview. 

5. Riset yang dilakukan oleh (H.G.A.S.S.J.Henarathgoda; & 

K.A.S.Dhammika, 2016) dengan judul penelitian Impact Of 

Leadership Development On Employee Performance: A Study 

On Large Tyre Manufakturing Industry In Sri Langka. Metode 

penelitian yang digunakan survey dengan menggunkan 

pendekatan kuantitatif dan pengumpulan datanya menggunakan 

kuesioner. Sampel terdiri dari 225 responden dengan teknik 

penarikan sampel simple random sampling. Data dianalisis 

mengunakan korelasi dan juga regresi dengan bantuan SPSS 

Versi 14.  

6. (Veliu et al., 2017), dalam penelitian The Influence Of 

Leadership Styles On Oyee’s Performance. Metode penelitian 
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kuantitatif dengan menggunakan instrumen penelitian 

Kuesioner. Sedangkan teknik analisis data yang digunakan ialah 

korelasi, dengan sampel penelitian terdiri dari seluruh manajer 

perusahaan swasta yang berjumlah 110 dengan teknik purposive 

sampling. Purposive sampling adalah teknik penarikan sampling 

berdasarkan kebutuhan penelitian dan tidak dilaksanakan secara 

random.   

7. (Abbas & Yaqoob, 2009), judul penelitian Effect Of Leadership 

Development On Employee Performance In Pakistan.  Penelitian 

kuantitatif yang bersifat eksploratif. Sampel penelitian 

berjumlah 140 dengan tekinik analisis data mengunakan 

koralasi. Sedangkan teknik pengumpulan datanya menggunakan 

angket.  

8. (Vigoda-Gadot, 2007), penelitian dengan judul Leadership Style, 

Organizational polotics, and Employess’ Performance. metode 

penelitian yang digunakan adalah survey dan cara 

mengumpulkan data menggunakan angket, dengan sampel 

penelitiannya 201 responden. Adapun teknik analisis data yang 

digunakan masih sama yaitu korelasi.         

B. Instrumen Penelitian 

1) Instrumen Kuantitatif 

a) Penelitian Herson et al 

(1) Servant Leadership 
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Servant leadership adalah kepemimpinan yang sangat peduli 

atas pertumbuhan dan dinamika bawahannya, peduli dengan proses 

hubungan timbal balik antara pemimpin dan yang dipimpin, serta 

memiliki kemauan yang kuat untuk melayani dan memimpin secara 

berimbang (Boyer-Davis, 2018). Variabel servant leadership 

diukur dengan 11 indikator yang merupakan gabungan indikator 

yang dibuat oleh (Searle & Barbuto, 2011) yang terdiri dari 

Altruistic calling,  Emotional healing (P3 dan P4), Wisdom, 

Persuasive mapping, Organizational stewardship, Humility, Vision, 

Service, Love, empowerment.  

(Handoyo, 2010) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa 

skala pengukuran servant leadership juga telah banyak digunakan 

dalam penelitian adalah Servant Leadership Assesment Instrument 

(SLAI) yang dikembangkan oleh Dennis (2004). Skala ini 

mengukur dimensi love, empowerment, vision, humility, dan trust. 

Page dan Wong (2000, dalam Winston & Hartsfield, 2004) 

mengembangkan model konseptual servant leadership serta skala 

pengukurannya. Hasil penelitiannya memperoleh 3 faktor, yaitu 

service, empowerment, dan visioning. Hasil ini diperkuat oleh 

penelitian yang dilakukan oleh (Dennis & Winston, 2003) dengan 

menggunakan instrumen dari Page dan Wong. Sedangkan, Farling 

dkk. (1999) mengajukan lima factor dalam servant leadership, yaitu 

vision, influence, credibility, trust, dan service. Sementara itu, (K. 

C. Russell, 2001) mengajukan 8 faktor, yaitu vision, credibility, 
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trust, service, modelling, pioneering, appreciating others, dan 

empowerment. 

Skala estimasi administrasi pekerja yang juga telah banyak 

digunakan dalam penelitian adalah Servant Leadership Assessment 

Instrument (SLAI) yang dibuat oleh Dennis (2004). Skala ini 

memperkirakan komponen kasih sayang (love), penguatan 

(empowerment), visi (vision), ketenangan (humility), dan 

kepercayaan (trust). Page dan Wong (2000, dalam Winston dan 

Hartsfield, 2004) mengembangkan model perhitungan otoritas 

pekerja dan skala estimasinya. Hasil temuannya memperoleh 3 

variabel, yaitu pelayanan (service), penguatan (empowerment), dan 

visi (vision). Hasil ini didukung oleh penelitian Dennis dan 

Winston (2003) dengan menggunakan instrumen Page dan Wong. 

Sementara itu, Farling dkk. (1999) menemukan lima variabel dalam 

servant leadership, yang terdiri dari visi (vision), dampak 

(influence), kepercayaan (trust), dan pelayanan (service). 

Sementara itu, Russell (2001) mengajukan 8 variabel, yaitu visi 

(vision), kepercayaan (trust), pelayanan (service), model 

(modelling), ujung tombak (pioneering), menghargai orang lain 

(appreciating others), dan penguatan (empowerment). 

Adapun beberapa pernyataan yang dapat mewakili servant 

leadership dalam Menyusun instrument yaitu;  

(1) Pimpinan institusi memiliki hasrat yang kuat dan 

pekerja keras dalam memberikan perubahan positif pada 

karyawan/bawahan dan institusi. 
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(2) Pimpinan senantiasa bekerja dengan mengutamakan 

kepentingan institusi dibandingkan kepentingan pribadi. 

(3) Pimpinan institusi memiliki komitmen yang kuat untuk 

meningkatkan semangat karyawan/bawahan dalam 

bekerja. 

(4) Karyawan/bawahan terikat secara emosional dalam 

mendukung pimpinan agar terus bekerja dengan 

semangat. 

(5) Pimpinan institusi sangat bijaksana dalam 

menyelesaikan setiap permasalahan yang ada. 

(6) Pimpinan sangat paham akan situasi 

karyawan/bawahan, sehingga selalu berusaha 

memberikan yang terbaik. 

(7) Pimpinan memiliki keterampilan dalam memetakan 

masalah yang dihadapi oleh karyawan/bawahannya. 

(8) Munculnya kepercayaan diri karyawan/bawahan 

terhadap pimpinannya dalam membantu menemukan 

solusi atas kendala yang dihadapi. 

(9) Pimpinan mampu menjalankan tata Kelola organisasi 

dengan sangat baik. 

(10) Tata Kelola yang dijalankan oleh pimpinan 

berkontribusi positif terhadap institusi dan kinerja 

karyawan/bawahan. 
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(11) Pimpinan memiliki sifat yang rendah hati. 

(12) Karyawan/bawahan merasa lebih termotivasi dalam 

bekerja oleh sebab kerendahan hati pimpinan. 

(13) Pimpinan sangat visioner dan memiliki target yang 

realistis. 

(14) Karyawan/bawahan meyakini bahwa pimpinan mampu 

mewujudkan visi institusi. 

(15) Pimpinan senantiasa menunjukkan perilaku melayani. 

(16) Perilaku melayani pimpinan ditiru oleh 

karyawan/bawahan. 

(17) Pimpinan memiliki jiwa welas asih. 

(18) Pimpinan senantiasa berupaya berperilaku benar sesuai 

dengan waktu yang tepat dan untuk alas an yang tepat. 

(19) Pimpinan senantiasa berupaya memberdayakan seluruh 

sumberdaya yang ada. 

(20) Pimpinan senantiasa memberdayakan dan 

memaksimalkan potensi karyawan/bawahan demi 

kemajuan institusi dan karyawan/bawahan. 

b) Trust in Leader 

Trust adalah ekspektasi atau pengharapan positif bahwa 

orang lain tidak akan melalui kata-kata, tindakan, dan kebijakan 

serta bertindak secara oportunistik (Robbins, 2006) Trust adalah 



71 

 

suatu harapan yang positif dan relevan terhadap orang lain yang 

dapat menjadi familiaritas (kedekatan) serta ada unsur resiko 

(Popescu, 2013). Robbins menambahkan trust in leadership 

merupakan atribut utama yang dikaitkan dengan leadership dan 

jika trust luntur dampaknya bisa serius terhadap kinerja bawahan. 

Berdasarkan hal tersebut di atas, maka pernyataan yang dapat 

digunakan dalam instrument trust in leader meliputi; (1) integritas 

pemimpin yang dapat dipercaya; (2) kompetensi pemimpin yang 

dapat dipercaya; (3) konsistensi pemimpin dalam menangani situasi 

kerja; (4) kesetiaan pemimpin dalam menyelematkan 

karyawan/bawahan; (5) kemampuan pemimpin dalam 

memanajemen organisasi; (6) pemimpin konsisten dengan 

perkataannya; (7) pemimpin bertanggung jawab terhadap resiko 

kebijakan yang diambil; (8) pemimpin menciptakan kenyamanan 

karyawan dalam bekerja. 

c) Kinerja Dosen 

Kinerja dosen adalah gambaran kinerja riil dosen 

melaksanakan Tri Dharma dalam satu semester terakhir yang sudah 

dijalani, dengan unsur utama penilaian adalah pendidikan 

pengajaran, penelitian, pengabdian masyarakat dan penunjang 

kegiatan akademik dosen (Udiyana, 2019). Variabel kinerja dosen 

diukur dengan empat indikator kinerja utama, yang terdiri dari 

kegiatan pembelajaran, penelitian dan publikasi, pengabdian 

kepada masyarakat, dan kegiatan penunjang lainnya. 
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Berdasarkan hal tersebut di atas, maka beberapa pernyataan 

yang dapat digunakan dalam instrument kinerja dosen adalah 

sebagai berikut. 

(1) Melakukan tugas pendidikan dan pengajaran di kelas 

dengan jumlah sks yang sesuai dengan peraturan yang 

berlaku pada semester sebelumnya. 

(2) Memenuhi jumlah tatap muka untuk semua kelas yang 

diampu pada semester sebelumnya,  

(3) Melakukan penelitian baik secara mandiri maupun 

penelitian bersama pada semester sebelumnya. 

(4) Mempublikasikan artikel hasil penelitian pada jurnal 

nasional maupun internasional (minimal LoA) pada 

semester sebelumnya. 

(5) Melakukan kegiatan pengabdian kepada masyarakat, baik 

yang dilakukan secara mandiri maupun bersama tim, 

pada semester sebelumnya. 

(6) Telah mempublikasikan artikel pengabdian kepada 

masyarakat (minimal laporan kegiatan dalam bentuk 

artikel) pada semester sebelumnya. 

(7) Secara aktif mengikuti berbgaai kegiatan penunjang 

akademik (seminar, diskusi, workshop, dan sebagainya) 

pada semester sebelumnya. 



73 

 

(8) Memanfaatkan hasil kegiatan penunjang akademik dalam 

meningkatkan kinerja tridarma perguruan tinggi.  

Kuisioner penelitian kepemimpinan dan kinerja ini diadopsi 

dari (Morton et al., 2014) yang terbagi dalam tiga bagian yang 

terdiri dari kepemimpinan (kepemimpinan tingkat atas), 

manajemen (pengawas, manager), dan guru/staf (anggota, pekerja). 

Berikut, pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam instrument ini.  

Bagian Pertama 

Pada bagian ini terdiri dari dua puluh satu (21) item 

pernyataan tentang kepemimpinan dan kinerja dalam hal 

kepemimpinan yang dapat diajukan antara lain; 1) saling percaya; 

2) tujuan utama sekolah; 3) tidak menghakimi dan tetap berpikiran 

terbuka; 4) saling menghormati; 5) mengetahui arah sekolah ke 

depan; 6) mempertahankan standar etika yang tinggi; 7) kerja sama 

tim yang baik; 8) menghargai perbedaan; 9) peduli dan penyayang 

terhadap satu sama lain; 10) menunjukkan integritas dan kejujuran 

yang tinggi; 11) dapat dipercaya; 12) menjalin hubungan baik 

antara satu dengan yang lainnya; 13) berusaha bekerja tim daripada 

bekerja sendiri; 14) dimintai pertanggungjawaban untuk mencapai 

tujuan kerja; 15) peka akan kebutuhan orang lain; 16) 

memungkinkan individualitas gaya dan ekspresi; 17) didorong oleh 

supervisor untuk berbagi dalam membuat keputusan penting; 18) 

bekerja untuk menjaga hubungan kerja yang positif; 19) menerima 

apa adanya; 20) melihat konflik sebagai peluang untuk belajar dan 

bertumbuh; 21) mengetahui cara bergaul dengan orang lain. 
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Bagian Kedua 

Pada bagian ini terdiri dari 33 item pernyataan tentang 

kepemimpinan dan kinerja dalam hal manajemen yang dapat 

diajukan antara lain; 

1) Mengkomunikasikan visi yang jelas tentang masa depan 

sekolah. 

2) Terbuka untuk belajar dari mereka yang berada di bawah 

dalam organisasi. 

3) Mengizinkan guru/staf untuk membantu menentukan arah 

sekolah ke depan. 

4) Bekerja sama dengan guru/staf. 

5) Menggunakan pendekatan persuasi untuk mempengaruhi 

orang lain. 

6) Tidak ragu untuk memberikan kepemimpinan yang 

dibutuhkan. 

7) Mempromosikan komunikasi terbuka dan berbagi informasi. 

8) Memberdayakan guru/staf untuk membuat keputusan 

penting. 

9) Memberikan dukungan dan sumberdaya yang dibutuhkan 

untuk membantu guru/staf memenuhi kebutuhan mereka. 

10) Menciptakan lingkungan yang mendukung pembelajaran. 

11) Terbuka dalam menerima kritik dan tantangan dari orang 

lain. 

12) Mengatakan apa yang dikatakan dan menjelaskan apa yang 

dikatakan. 
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13) Mendorong setiap orang untuk menjalankan kepemimpinan. 

14) Mengakui keterbatasan dan kesalahan pribadi. 

15) Mendorong orang untuk mengambil resiko bahkan jika 

mereka mungkin gagal. 

16) Mempraktikkan perilaku yang diharapkan. 

17) Memfasilitasi pembangunan komunitas dan kolaborasi tim. 

18) Tidak menuntut pengakuan khusus untuk menjadi pemimpin. 

19) Memimpin dan menjadi contoh dengan berperilaku yang 

baik. 

20) Berusaha Berusaha untuk mempengaruhi orang lain dari 

hubungan yang positif daripada dari otoritas posisi mereka. 

21) Memberikan kesempatan bagi semua guru / staf untuk 

berkembang secara maksimal potensi. 

22) Mengevaluasi diri dengan jujur sebelum berusaha 

mengevaluasi orang lain. 

23) Menggunakan kekuasaan dan kewenangannya untuk 

kepentingan guru/staf. 

24) Mengambil Tindakan yang tepat pada saat dibutuhkan. 

25) Mengkomunikasikan visi yang jelas tentang masa depan 

sekolah. 

26) Terbuka untuk belajar dari mereka yang berada di bawah 

mereka dalam organisasi. 

27) Mengizinkan gru/staf untuk membantu menentukan arah 

sekolah ke depan. 

28) Bekerja sama dengan guru/staf, tidak terpisah dari mereka. 
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29) Gunakan persuasi untuk mempengaruhi orang lain alih-alih 

paksaan atau paksaan. 

30) Tidak ragu dalam memberikan kepemimpinan yang 

dibutuhkan. 

31) Mempelopori komunikasi terbuka dan berbagi informasi. 

32) Memberdayakan guru / staf untuk membuat keputusan 

penting. 

33) Memberikan dukungan dan sumber daya yang dibutuhkan 

untuk membantu guru/staf memenuhi kebutuhan mereka 

tujuan profesional 

Bagian Ketiga 

Pada bagian ini terdiri dari 12 item pernyataan tentang 

kepemimpinan dan kinerja dalam hal staf/karyawan yang dapat 

diajukan antara lain; 1) merasa dihargai oleh kepala sekolah atas 

kontribusi yang diberikan; 2) bekerja dengan produktifitas yang 

tinggi; 3) didengar oleh atasan; 4) merasa senang atas kontribusi 

yang telah diberikan kepada sekolah; 5) menerima dorongan dan 

penegasan dari atasan di sekolah; 6) pekerjaan yang diberikan 

sangat penting untuk keberhasilan sekolah; 7) mempercayai 

kepemimpinan sekolah; 8) menikmati pekerjaan yang diberikan; 9) 

dihormati oleh atasan; 10) mampu berkreasi dalam pekerjaan yang 

diberikan; 11) pemimpin lebih menghargai karya dibanding gelar; 

12) dapat menggunakan bakat dan kemampuan terbaik dalam 

bekerja. 
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C. Instrument Servant Leader Questionaire (SLQ) (Barbuto & 

Wheeler, 2006) yang dikutip oleh Dening) 

Kuisioner ini menggambarkan perilaku dan sikap kepemimpinan 

diantaranya, memiliki visi yang jelas, mampu membuat 

perencanaan yang strategis, memiliki integritas yang tinggi, dapat 

mempengaruhi orang lain, mampu memberikan contoh yang baik, 

dapat mengambil keputusan yang tegas, memiliki kemampuan 

berkomunikasi secara efektif, dapat mengembangkan tim, 

transparan, dan berorientasi pada tujuan.  

D. Instrument Penilaian Kepemimpinan Organisasi Hamba  

Kepemimpinan hamba merupakan kepemimpinan yang 

mengesampingkan sikap egois/mementingkan diri sendiri, 

menghindari subyektifitas diri sendiri, serta berorientasi pada 

kemuliaan Tuhan dan kesejahteraan umatNya. 

Instrument penilaian Kepemimpinan Organisasi Hamba 

berisikan butir-butir tentang kepemimpinan, manajemen, dan 

anggota yang merujuk pada perilaku pemimpin yang berorientasi 

pada kepemimpinan organisasi hamba. Adapun pernyataan-

pernyataan dalam instrumennya dapat dirujuk pada instrument 

milik (Morton et al., 2014). 

E. Instrumen Kualitatif 

Pedoman Wawancara 

Pedoman wawancara pada penelitian kepemimpinan dan kinerja 

meliputi tentang penghargaan, pembinaan, melakukan identifikasi, 

pemberin contoh (modelling), memanfaatkan, memberikan 
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penghargaan (apresiasi), melakukan pembinaan, pengelompokkan, 

hubungan (relasi), mempengaruhi, dan memotivasi.  

Pedoman wawancara terdiri dari tiga tahap, yang terdiri dari 

tahap persiapan wawancara, proses wawancara dan evaluasi 

wawancara, termasuk hal-hal yang sering terjadi pada saat meneliti 

teknik wawancara.  

Mempersiapkan wawancara dapat dimulai dengan pembuatan 

panduan wawancara, menulis daftar informan potensial, kontak, 

memilih calon informan, dan mempersiapkan alat dan dokumentasi 

pada saat wawancara. Disamping itu juga, perlu diperhatikan 

bagaimana pendaftarannya, persetujuan penelitian, membuat saran, 

dan hal lain yang dibutuhkan. 

Proses wawancara dapat dimulai dengan melakukan penyebaran 

identitas, dan topik penelitian kemudian tujuan penelitian. 

Keterbukaan merupakan sebuah hal yang prinsipil tentunya harus 

transpran dengan alasan yang etis. Selanjutnya pada tahapan 

evaluasi wawancara, peneliti juga perlu memeriksa dengan teliti 

apakah tidak ada butir pertanyaan yang terlewati atau tidak jelas. 

Adapun beberapa pertanyaan yang dapat digunakan dalam 

pedoman wawancara ini diadopsi dari Jason Anderson (2006). 

Pertanyaan-pertanyaan tersebut dibagi menjadi dua bagian, yaitu 

wawancara superintendent dan wawancara pemimpin di 

fakultas/staf dan orang lain. 

 



79 

 

Wawancara Superintendent  

1) Bagaimana anda memastikan orang ain dihargai dan 

dihormati di distrik ini? 

2) Apa tanggung jawab anda dalam membina orang-orang yang 

bekerja di distrik ini? 

3) Bagaimana anda mengumpulkan orang lain untuk 

mengidentifikasi dan bekerja menuju tujuan bersama? 

4) Bagaimana dan mengapa anda menunjukkan karakter pribadi 

anda kepada orang lain? 

5) Dengan cara apakah anda memodelkan arah anda 

memindahkan distrik? 

6) Bagaimana anda memberdayakan orang lain untuk menjadi 

pemimpin dalam dan dari diri mereka sendiri dalam distrik? 

Wawancara Pemimpin di Fakultas/Staf dan Orang Lain 

1) Bagaimana pengawas menunjukkan penghargaan dan rasa 

hormat kepada anda? 

2) Bagaimana anda dibina dan didorong untuk berkembang oleh 

pengawas? 

3) Dengan cara apa pengawas anda menyatukan orang-orang 

menuju kesamaan? Tujuan? 

4) Apa kesan anda tentang sikap pengawas dan hubungan 

dengan mu? 

5) Bagaimana anda terpengaruh oleh contoh dan arahan yang 

diberikan oleh kepemimpinan kepala daerah? 
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6) Bagaiaman anda di dorong untuk berkontribusi pada 

kepeminpinan sekolah? 

 

Selain pedoman wawancara di atas, berikut juga disajikan 

aspek-aspek yang dapat dijadikan acuan dalam pelaksanaan 

pengamatan penilaian kepemimpina yang meliputi; 1) 

menampilkan keaslian (ditandai dengan keterbukaan, menunjukkan 

nilai-nilai); 2) memberikan kepemimpinan (ditandai dengan visi, 

memperjelas tujuan bersama); 3) berbagi kepemimpinan (ditandai 

dengan kolaborasi, pemberdayaan); 4) values people (ditandai 

dengan kepercayaan dan rasa hormat, kepedulian terhadap orang 

lain); 5) mengembangkan orang (ditandai dengan mempromosikan 

pengambilan resiko, dorongan); 6) membangun komunitas 

(bercirikan membangun otonomi, memanfaatkan perbedaan). 
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