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Penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi dampak kepemimpinan pelayan dan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai. Populasi yang diteliti meliputi seluruh karyawan Nuys Studio
di Kota Bandung, sebanyak 30 orang. Data dikumpulkan melalui kuesioner, dan hasilnya dianalisis
untuk menilai dampak masing-masing variabel menggunakan SPSS 29. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan pelayan memiliki pengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi dan kinerja pegawai. Studi ini menegaskan pentingnya hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja pegawai, serta menunjukkan bahwa manajer dapat meningkatkan kinerja
pegawai dengan mengembangkan kepemimpinan pelayan dan komitmen organisasi. Pemimpin
yang positif dapat memfasilitasi pencapaian kesejahteraan dan kinerja tinggi bagi karyawan dan
organisasi. Kepemimpinan pelayan, sebagai contoh kepemimpinan positif, membantu karyawan
dan organisasi memanfaatkan kekuatan mereka untuk mencapai kinerja tinggi secara konsisten.
Temuan ini juga menegaskan bahwa kepemimpinan pelayan dapat meningkatkan kinerja pegawai
dan komitmen organisasi dengan memberikan arahan yang jelas mengenai nilai-nilai dalam
pekerjaan dan kehidupan.
Servant Leadership, Komitmen Organisasi, Kinerja pegawai

This study aims to evaluate the impact of servant leadership and organizational commitment on
employee performance. The population studied included all employees of Nuys Studio in Bandung
City, totaling 30 people. Data were collected through questionnaires, and the results were analyzed
to assess the impact of each variable using SPSS 29. The results showed that servant leadership has a
significant influence on organizational commitment and employee performance. This study confirms
the importance of the relationship between organizational commitment and employee performance,
and shows that managers can improve employee performance by developing servant leadership and
organizational commitment. Positive leaders can facilitate the achievement of well-being and high
performance for employees and organizations. Servant leadership, as an example of positive
leadership, helps employees and organizations leverage their strengths to achieve high performance
consistently. The findings also confirm that servant leadership can improve employee performance
and organizational commitment by providing clear direction regarding values in work and life.
Servant Leadership, Organizational Commitment, Employee Performance
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Pendahuluan

Selama bertahun-tahun, salah satu atribut utama yang berkontribusi terhadap sikap dan perilaku
karyawan yang diselidiki oleh ilmuwan sosial adalah gaya kepemimpinan (Chen, Zhou, & Klyver,
2019; Kaya, Aydin, & Ongun, 2016; Saher, Naz, Tasleem, Naz, & Kausar, 2013; Saleem, 2015a;
Wang, Hukum , Hackett, Wang, & Chen, 2005 ; Pemimpin yang efektif adalah kebutuhan organisasi
saat ini. Gaya kepemimpinan tradisional menghadapi ancaman kelangsungan hidup, karena
perubahan dramatis dalam peran dan tanggung jawab pemimpin terlihat dalam keberhasilan
organisasi saat ini (Saleem, 2015a). Banyak bukti menunjukkan kepemimpinan memiliki dampak
besar terhadap kinerja, kesejahteraan, dan motivasi karyawan (Inceoglu et al, 2018; Oreg &
Berson, 2019). kepuasan kerja, dan niat berpindah yang lebih rendah bahkan melebihi konstruksi
kepemimpinan lainnya, termasuk kepemimpinan transformasional, otentik, dan etis (Eva et al,,
2019; Hoch et al,, 2018; Lee et al,, 2020). kepemimpinan pelayan berperan dalam meningkatkan
budaya organisasi, komitmen organisasi dan kinerja karyawan (Harwiki,2013). Kinerja karyawan
merupakan salah satu sikap kerja yang penting untuk diperiksa dan organisasi sering kali
melakukan survei rutin terkait kinerja karyawan. Tingginya kinerja karyawan dapat
meningkatkan loyalitas dan kepercayaan pelanggan (Siswanto et al., 2019; Garcia-Morales et al.,
2012). Di sisi lain, dukungan organisasi yang dirasakan berhubungan langsung dengan
kebahagiaan karyawan (Kurtessi et al.,2015), kepuasan kerja (McCarthy et al., 2013), semangat
kewirausahaan (Gao et al,, 2021), dan Kinerja.

Servant leadership/ Kepemimpinan yang melayani Kepemimpinan yang Melayani (Servant
Leadership) adalah suatu gaya kepemimpinan ketika “kehormatan diberikan kepada martabat
dan nilai pribadi semua orang yang dipimpin dan untuk membangkitkan sebanyak mungkin
kekuatan kreatif bawaan mereka untuk kepemimpinan”(Sim, 1997). Kepemimpinan yang
melayani adalah tentang diri sendiri dan bagaimana seseorang dapat menginspirasi orang untuk
melakukan tindakan serta mempengaruhi orang lain untuk menjadi yang terbaik yang mereka
bisa (Maxwell, 2007). Dalam dunia bisnis yang terdiri dari organisasi yang dipimpin oleh pelayan,
model kepemimpinan yang melayani sangat efektif dan fakta yang sama juga dilaporkan dalam
majalah Fortune edisi tahun 2001. Efektivitas pendekatan kepemimpinan yang melayani telah
menjadikannya pendekatan yang paling populer di sebagian besar perusahaan di dunia (Hunter,
2004). Perubahan pendekatan terhadap kepemimpinan yang melayani meningkatkan kinerja
perusahaanperusahaan yang disebutkan di atas dan menghasilkan keuntungan sekitar 50% lebih
tinggi bagi pemegang saham dibandingkan dengan pesaing. Lebih lanjut, para pemimpin
perusahaan-perusahaan menguntungkan yang disebutkan di atas juga mempraktikkan
kepemimpinan yang melayan.

Grisaffe dkk. (2016) melaporkan bahwa meskipun sisi kepemimpinan pelayan tumpang tindih
dengan berbagai jenis kepemimpinan (yaitu transformasional dan transaksional), hal ini akan
memberikan peningkatan progresif dalam sikap dan perilaku tenaga penjualan dibandingkan
dengan desain kepemimpinan transformasional dan transaksional di tingkat yang lebih tinggi.
dari hierarki penjualan. Berdasarkan tinjauan literatur kepemimpinan yang melayani, Liden dan
rekannya (2008) mengidentifikasi tujuh karakteristik kepemimpinan yang melayani; yaitu
penyembuhan emosional (memperhatikan kebutuhan emosional anggota organisasi),
pemberdayaan (memberikan pengikut kendali untuk mengidentifikasi dan memecahkan masalah
organisasi), membantu pengikut tumbuh dan sukses (menunjukkan kepedulian yang tulus
terhadap pertumbuhan dan perkembangan karier pengikut dengan memberikan sup- pelabuhan
dan pendampingan), berperilaku etis (berinteraksi secara terbuka, adil, dan jujur dengan anggota
organisasi), mengutamakan pengikut (mewujudkan melalui tindakan dan perkataan bahwa
memuaskan kebutuhan pengikut adalah prioritas utama), menciptakan nilai bagi masyarakat
(menunjukkan sikap tulus kepedulian untuk membantu komunitas di sekitar organisasi
berkembang), dan keterampilan konseptual (memiliki pengetahuan yang memadai tentang
organisasi dan tugas-tugas yang ada sehingga mampu secara efektif mendukung pertumbuhan
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dan Kkesejahteraan anggota organisasi). Ketujuh dimensi ini dapat digabungkan untuk
menciptakan indeks global kepemimpinan yang melayani (Hu & Liden, 2011).

Meskipun kepemimpinan yang melayani pada awalnya lambat dalam menarik perhatian ilmiah,
dalam beberapa tahun terakhir konseptualisasi gaya kepemimpinan ini (misalnya, Liden et al,
2008; Van Dierendonck, 2011) dan pengembangan ukuranukuran yang masuk akal secara
psikometrik, seperti yang dikembangkan oleh Liden dan rekannya (2008), telah berkontribusi
pada semakin banyaknya penelitian kepemimpinan pelayan yang dipublikasikan. Penelitian telah
menemukan bahwa kepemimpinan yang melayani berhubungan secara positif dengan hasil
penting seperti komitmen organisasi karyawan dan kinerja dalam peran (misalnya, Liden et al,,
2008), perilaku inovatif (Neubert et al., 2008), dan OCB (Ehrhart, 2004), dan berhubungan negatif
dengan pelepasan diri dan niat berpindah (Hunter et al.,, 2013).

Dukungan organisasi yang dirasakan Dukungan organisasi yang dirasakan (POS)/Perceived
organizational support didefinisikan sebagai “keyakinan umum karyawan bahwa organisasi kerja
mereka menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka” (Rhoades &
Eisenberger, 2002).Eisenberger dkk. (1986) mengatakan bahwa persepsi dukungan organisasi
(POS) berarti tingkat persepsi anggota organisasi mengenai apakah organisasi memandang
karyawan sebagai aset penting dan berharga, mengakui dan memperlakukan mereka secara adil.
Teori dukungan organisasi menjadi landasan POS yang menjelaskan bahwa teori pertukaran
sosial merupakan konsep yang mendasari hubungan pemberi kerja dan karyawan (Eisenberger
etal, 1986).

Persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi menjadi inti pertukaran sosial dalam diri
karyawan hubungan. Allen dkk. (2003) mengatakan jika persepsi pegawai terhadap dukungan
organisasi tetap tinggi, maka sikap dan perilaku pegawai menunjukkan sikap positif dan hal ini
menguntungkan organisasi. Persepsi terhadap dukungan organisasi meningkatkan hasil positif
seperti kepuasan kerja dan suasana hati yang positif serta mengurangi penarikan diri, pergantian
pekerjaan, dan keterlambatan. Survei POS seperti yang dilaporkan oleh peneliti sebelumnya
memerlukan keandalan internal yang tinggi(Eisenberger et al,, 1990, 1986) karena 16 dari 36
item yang secara signifikan mempertimbangkan faktor utama serta dapat diterapkan pada jenis
organisasi yang berbeda.Beberapa karakteristik utama POS antara lain, organisasi yang peduli
terhadap pendapat karyawan, kesejahteraan, sangat mempertimbangkan

Tujuan dan nilai-nilai karyawan, memberikan bantuan ketika karyawan mempunyai masalah,
memaafkan kesalahan yang jujur di pihak karyawan, dan bersikap jujur. bersedia membantu
karyawan tersebut. Tinjauannya (DeConinck et al, 2018) menunjukkan pentingnya otoritas
pekerja terhadap POS dan eksekusi tenaga penjualan. Implikasinya, melalui kedua faktor tersebut,
perintis pekerja dapat berdampak pada siklus pergantian tenaga usaha. Idealnya, hasil-hasil ini
dapat menunjukkan kepada asosiasi keuntungan dari mempekerjakan serta memajukan
supervisor proyek yang dapat bertindak sebagai pionir pekerja bagi tenaga penjualan mereka.

Kepuasan kerja Mengingat aspek kepemimpinan yang melayani yang berpusat pada orang,
adalah logis untuk mengharapkan kesejahteraan yang lebih besar dari para pengikutnya, dan
khususnya, bahwa mereka akan lebih puas dengan pekerjaan mereka (Van Dierendonck,
2011).Pemimpin yang melayani percaya pada nilai bawahannya, dan mempertimbangkan peran
mereka untuk menciptakan lingkungan di mana bawahan merasa aman dan berdaya untuk
belajar. Dengan demikian, pemimpin yang melayani memberikan kondisi bagi karyawan untuk
merasakan kepuasan yang lebih besar terhadap pekerjaan mereka. Selain itu, fokus mereka pada
waktu berkualitas dan penciptaan ikatan interpersonal, sambil memberikan peluang untuk
promosi, pertumbuhan, dan pengembangan keterampilan bagi bawahan mereka (Hunter et al.,
in press), akan meningkatkan kepuasan karyawan. Dengan memprioritaskan kebutuhan
bawahannya di atas kebutuhannya sendiri, pemimpin yang melayani mendorong bawahannya
untuk memenuhi potensi mereka (Liden, Panaccio, et al., 2014). Hal ini sejalan dengan penelitian

766



Mayer dkk (2008) yang mengidentifikasi hubungan positif antara kepemimpinan pelayan
dengan kepuasan kerja bawahan pada sampel mahasiswa S1 yang rata-rata memiliki
pengalaman kerja dua tahun.

Metode

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif dimana data dikumpulkan dilakukan
dengan menyebarkan kuesioner penelitian. Kerangka berpikir dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

Servant Leadership

(X1)

Kinerja Karyawan

(Y)

Komitmen Organisasi
(X2)

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data dikumpulkan 30 orang.
Populasi dalam penelitian ini adalah 30 orang. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 30
responden dengan metode sampel jenuh.

Hasil dan Pembahasan

Uji Validitas
Tabel 1. Hasil Uji Validitas Penelitian
Variabel Indikator Pearson Sig Keterangan
Correlation
Servant Leadership P1. “ Atasan saya .782%* <.001 Valid
(X1) membentuk hubungan

yang berkualitas
dengan karyawan”
P2. “ Atasan saya
menciptakan rasa .782%* <.001 Valid
kebersamaan di antara
karyawan.
P3. “ Atasan saya 797** <.001 Valid
menjunjung tinggi
standar etika
karyawan.”
P4. “ Atasan saya 797** <.001 Valid
menekankan
pentingnya  memberi
kepada klien”

Komitmen Organisasi ~ P5.” Saya akan sangat .623** <.001 Valid

(X2) senang menghabiskan

767



Kinerja Karyawan (Y)

sisa karier saya dengan
organisasi ini.”
P6. “ Sangat sulit bagi

saya untuk
meninggalkan
organisasi saya
sekarangbahkan jika
saya ingin.”

P7. “ Saya pikir orang -
orang akhir-akhir ini

terlalu sering
berpindah dari satu
perusahaan ke

perusahaan lain “

P8. “ Segalanya lebih
baik pada hari-hari
ketika orang orang
tinggal disatu
organisasi untuk
sebagian besar karier
mereka”

P9. “ Karyawan
Organisasi ini
memahami kebutuhan
spesifik pelanggan.”
P10. “ Karyawan dapat
menempatkan diri
mereka di tempat
pelanggan “

P11. “ Karyawan
memberikan  kualitas
layanan yang sangat
baik yang sulit
ditemukan diorganisasi
lain.”

.601**

..718**

.657**

.846**

.962%*

916**

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

<.001

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Sumber: Output pengolahan data dengan IBM SPSS 29.0.2.0 (2024)

Uji Reliabilitas
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
Servant Leadership 0,798 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,679 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,894 Reliabel

Sumber : Output pengolahan data dengan IBM SPSS 29.0.2. (2024)

Tabel 1: Menyajikan pengujian validitas dan reliabilitas instrumen penelitian masing-masing
variabel, hasilnya menunjukan bahwa seluruh nilai korelasi setiap indikator dan item berada
diatas 0,3. Demikian indikator keseluruhan dan item memiliki pertanyaan yang valid . Sedangkan
nilai cronbach Alpha yang diperoleh diatas 0,6 untuk keseluruhan variabel, sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen tersebut valid pada data penelitian.

768



Uji Multikolinearitas

Seperti yang dikatakan oleh Ghozalli (2014:28) tujuan dari asumsi multikolinieritas
adalah untuk mengetahui apakah ada variabel bebas (independen) yang ditemukan melalui model
regresi. Nilai variabilitas faktor inflasi (VIF) variance
inflation factor (VIF) atau tolerance digunakan untuk melakukan uji multikolinieritas.

Tabel 2.
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Toleranc
Model B Std. Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 15.987 7.607 2.102 .045
X1 -.288 240 -231 -1.197 242 .694 1.441
X2 .807 233 .669 3.470 .002 .694 1.441

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Output pengolahan data dengan IBM SPSS 29.0.2. (2024

Berdasarkan hasil olahan data untuk uji multikolonieritas sebagimana terlihat pada Tabel 2 diatas
diketahui bahwa nilai tolerance dan collinearity statistics lebih besar dari > 0,10 dan nilai VIF
(variance inflation factor) untuk semua variabel bebas lebih kecil dari < 10,00 (sepuluh).

Hal ini menunjukan bahwa tidak hubungan yang berarti antara sesama variabel bebas. Oleh
karena itu dapat disimpulkan bahwa data hasil penelitian ini tidak mengalami kasus
multikolinearitas.

Uji T
Uji t bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh parsial (sendiri) yang diberikan
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 3.
UjiT
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.519 9.312 .163 .872

X1 325 241 .209 1.346 .190

X2 .647 .188 .535 3.442 .002

a. Dependent Variable: Y
Sumber : Output pengolahan data dengan IBM SPSS 29.0.2. (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan melalui SPSS, maka dapat diperoleh hasil penjelasan uji t antara
lain:

1. Uji tvariabel servant leadership (X1)
Hasil perhitungan menunjukan bahwa nilai t sebesar 1,346 < 2,042 (t-tabel), berarti servant
leadership (X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).

2. Uji variabel komitmen organisasi (X2)
Hasil perhitungan diperoleh bahwa nilai t sebesar 3,442 > 2,042(t-tabel), artinya variabel
komitmen organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y).
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Uji F ( Hipotesis Simultan)
Uji f bertujuan untuk mengetahui ada atau tidanya pengaruh persial (bersama-sama) yang
diberikan variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 4.
Uji F (Hipotesis Simultan)

ANOVA2

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 385.263 2 192.632 8.063 .002°
Residual 645.037 27 23.890
Total 1030.300 29

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Sumber : Output pengolahan data dengan IBM SPSS 29.0.2. (2024)

Berdasarkan tabel diatas uji F diketahui bahwa nilai F hitung > F tabel yaitu 8,063 > 3,32 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,002 (p < 0,05). Hal ini berarti secara bersama sama variabel servant
leadership, komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemimpin yang bersifat positif dapat membuka jalan bagi
karyawan dan organisasi untuk mencapai kesejahteraan dan kinerja yang tinggi. Pemimpin yang
melayani, sebagai contoh dari pemimpin positif ini, mengarahkan karyawan dan organisasi untuk
memanfaatkan kekuatan mereka secara efektif dan konsisten mencapai kinerja yang tinggi.
Penemuan juga menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan pelayanan terhadap kinerja
karyawan dan komitmen organisasi menegaskan bahwa gaya kepemimpinan ini dapat
meningkatkan kinerja karyawan dengan cara memberikan arahan kepada karyawan dan
memperjelas nilai-nilai dalam pekerjaan dan kehidupan mereka. Ketika karyawan melihat
pemimpin mereka sebagai pemimpin yang melayani, mereka lebih cenderung untuk
berkomunikasi untuk mencapai tujuan organisasi, dan komitmen organisasi ini berperan penting
sebagai perantara dalam mengklarifikasi dampak positif kepemimpinan pelayanan terhadap
kinerja karyawan.

Kepemimpinan yang melayani merupakan sebuah paradoks yang berguna untuk meningkatkan
kesejahteraan organisasi secara keseluruhan situasi tertentu. Konsep ini menitikberatkan pada
perilaku individu di dalam organisasi, dengan tujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara
kepemimpinan yang melayani dan persepsi positif dari organisasi. Gaya kepemimpinan ini
memengaruhi budaya organisasi, komitmen karyawan, perilaku warga organisasi, dan kinerja
karyawan. Penting bagi manajer untuk memperkuat karyawan dengan melindungi mereka dari
gangguan eksternal, memberikan penghargaan yang adil, serta mempromosikan nilai-nilai
kejujuran. Budaya organisasi berpengaruh pada perilaku warga organisasi, sementara komitmen
terhadap organisasi berhubungan dengan perilaku warga organisasi dan kinerja karyawan.
Manajer harus mengakui nilai semua karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung adaptasi terhadap perubahan. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung,
mereka lebih cenderung untuk berkontribusi secara positif melalui kreativitas dan kesiapan
menerima perubahan. Penerapan kepemimpinan yang melayani secara konsisten dapat
memperkuat sinergi, kerja sama tim, dan keterlibatan kolektif di antara karyawan, yang pada
gilirannya meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan.
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