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With an emphasis on the interdependent interaction between leaders and followers in
nonprofit organizations, this study investigates models of the influence link between
servant leadership and organizational commitment across psychological structure and
empowerment. Then, this model investigates how employee engagement affects
organizational commitment in relation to servant leadership. At a non-profit in a city in
western Indonesia, 200 employees participated in a survey, from which information
was gathered. A relevant model that demonstrated that structural empowerment
mediates the relationship between servant leadership and organizational commitment
emerged once the model was redefined. The model also demonstrates structural
empowerment's direct and indirect effects on organizational engagement, with the
latter occurring via the meaning dimension of psychological empowerment. By
demonstrating how servant leadership affects organizational commitment in
nonprofits, this study offers preliminary evidence in favor of structural empowerment.
The following model shows how employee engagement in the company affects
organizational commitment. The assessment also emphasizes how meaningful
employment serves as a prerequisite to an organization's commitment to its nonprofit
employees. To foster higher employee engagement with the firm, servant leaders are
urged to establish a structurally accountable work environment.
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Penelitian ini menguji model hubungan yang berpengaruh antara kepemimpinan yang
melayani dan komitmen organisasi di seluruh struktur dan pemberdayaan psikologis,
dengan fokus pada hubungan antara pemimpin dan pengikut yang saling bergantung
dalam organisasi nirlaba. Kemudian model ini juga menguji dampak dari
kepemimpinan yang melayani pada komitmen organisasi melalui keterlibatan
karyawan/employee engagement. Data survei dikumpulkan dari 200 karyawan di
sebuah organisasi nirlaba di sebuah kota di Barat Indonesia. Setelah mendefinisikan
ulang model, model yang cocok muncul menunjukkan bahwa pemberdayaan struktural
menengahi hubungan antara kepemimpinan yang melayani dan komitmen organisasi.
Selanjutnya, model tersebut menunjukkan bahwa pengaruh pemberdayaan struktural
pada keterlibatan organisasi bersifat langsung dan tidak langsung: yang terakhir
terjadi melalui dimensi makna pemberdayaan psikologis. Studi ini memberikan
dukungan awal untuk pemberdayaan struktural dengan menjadi mekanisme di mana
kepemimpinan yang melayani mempengaruhi komitmen organisasi di organisasi
nirlaba. Pada model selanjutnya kemimpinan yang melayani mempengaruhi komitmen
organisasi melalui keterikatan karyawan/employee engagement dalam organisasi.
Selain itu, kajian menyoroti peran pekerjaan yang bermakna sebagai pendahulu dari
komitmen organisasi untuk pekerja nirlaba. Pemimpin yang melayani didorong untuk
menciptakan lingkungan kerja yang akuntabel secara struktural yang mendukung
keterikatan karyawan/employee engagement yang lebih besar dengan organisasi.

I. PENDAHULUAN

Organisasi nirlaba menghadapi banyak tanta-
ngan kepemimpinan yang unik (Herman, 2016),
seperti dorongan beberapa dekade terakhir
untuk menjadi "lebih efisien dan wirausaha"
(Suarez, 2010, hlm. 696), yang memerlukan
perubahan strategis dan operasional yang
signifikan. Meskipun kepemimpinan nirlaba yang
efektif berbagi karakteristik dengan sektor

publik dan swasta (Akingbola, 2013; Ronquillo,
Hein, dan Carpenter, 2012), organisasi nirlaba
memerlukan pendekatan kepemimpinan yang
unik karena mereka mengandalkan donasi dan
sukarelawan, dengan penekanan pada misi.
keuntungan dan membayar biaya yang lebih
rendah dan sumber daya yang terbatas, bersaing
dengan sektor lain untuk pemimpin berbakat,
antara lain (Herman, 2016; Suarez, 2010;
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Tidwell, 2005). Kepemimpinan yang melayani
telah dibatasi sebagai gaya kepemimpinan
potensial yang cocok untuk organisasi nirlaba
(Palumbo, 2016; Ronquillo, 2011), terlepas dari
penekanannya pada misi (Vaill, 1998), ke-
sesuaian untuk organisasi kemanusiaan dan amal
(Northouse, 2016) dan sikap patuh. Perhatian
diberikan pada pendekatan yang berfokus pada
pencapaian tujuan perusahaan (Palumbo, 2016).
Van Dierendonck, Stam, Boersma, de Windt, dan
Alkema (2014) menekankan potensi kepemim-
pinan untuk mengatasi tantangan baru yang
dihadapi organisasi, termasuk peningkatan ke-
tergantungan pada orang-orang dalam ekonomi
berbasis pengetahuan yang dapat dimanfaatkan
oleh masyarakat, 2012). Pemimpin yang dapat
melayani dipandang unik dalam pendekatan
mereka untuk melayani pengikut mereka
(Farling, Stone, & Winston, 1999). Pemberdayaan
struktural dalam bentuk informasi, sumber daya,
dukungan, dan peluang (Laschinger, Finegan,
Shamian, & Wilk, 2001) adalah mekanisme yang
memungkinkan melalui mana penyedia layanan
dapat menciptakan kondisi kerja yang memung-
kinkan bagi pendukung mereka.

Penguatan kondisi kerja dianggap mendorong
rasa pemberdayaan (keadaan pemberdayaan
psikologis) dan meningkatkan persepsi penganut
untuk dapat mempengaruhi peran dan hasil kerja
(Lucas, Laschinger, & Wong, 2008; Spreitzer,
sembilan belas sembilan puluh lima). Lebih
khusus lagi, pemberdayaan struktural dapat
mempengaruhi bagaimana karyawan dan
sukarelawan nirlaba merasa bahwa pekerjaan
mereka membuat perbedaan baik dari segi
makna maupun dampak (dimensi pemberdayaan
psikologis). Karyawan yang bertanggung jawab
didorong untuk membuat komitmen bersama
terhadap organisasi mereka (Avolio, Zhu, Koh &
Bhatia, 2004; Wayne, Shore & Liden, 1997).
Komitmen organisasi yang dapat dihasilkan ini
merupakan hasil positif dan diinginkan bagi
organisasi, termasuk organisasi nirlaba (Vecina,
Chacon, Marzana, & Marta, 2013), bersama
dengan hasil tambahan seperti Kkepuasan
organisasi, kepuasan Kkerja, motivasi, perilaku
terkait, niat retensi rendah, kinerja kerja dan
ketidakhadiran (Mathieu & Zajac, 1990; Riketta &
Van Dick, 2005; Solinger, Van Olffen & Roe,
2008). Hubungan positif antara kepemimpinan
yang melayani dan komitmen organisasi telah
dijelaskan dalam beberapa penelitian (Parris &
Peachey, 2012). Hubungan positif juga dapat
ditemukan antara kepemimpinan pelayan dan
pemberdayaan struktural (Van Winkle, Allen, De

Vore & Winston, 2014) dan kepemimpinan
pelayan dan dimensi makna pemberdayaan
psikologis (Asag-Gau & Van Dierendonck, 2011).
Namun, variabel-variabel ini belum dipelajari
dalam model tunggal yang meneliti mekanisme
kepemimpinan yang melayani dapat berkontri-
busi untuk komitmen organisasi yang lebih besar
melalui peningkatan akuntabilitas struktural dan
psikologis. Menanggapi permintaan Ronquillo
(2011) untuk penelitian lebih lanjut tentang
topik kepemimpinan pelayan di organisasi
nirlaba, penelitian ini menguji pertanyaan
penelitian: Apa peran mediasi yang dimainkan
pemberdayaan struktural dan psikologis dalam
hubungan antara perilaku kepemimpinan super-
visor dan komitmen pengikut? Anda organisasi
nirlaba?

II. METODE PENELITIAN

Dalam bisnis, sudah menjadi rahasia umum
bahwa "keberhasilan" suatu organisasi secara
signifikan dipengaruhi oleh kualitas kepemim-
pinan yang ditunjukkan dalam organisasi. Ini
dicapai dengan mempertahankan tenaga kerja
(atau karyawan) yang termotivasi dan menye-
laraskannya dengan tujuan organisasi. Studi
telah menentukan dampak kepemimpinan pada
berbagai aspek organisasi seperti keterlibatan
karyawan, kepuasan Kkerja, kinerja pekerjaan,
pengabdian kepada masyarakat. Ini juga berlaku
untuk bimbingan pelayan. Ketika banyak
pemimpin dalam suatu organisasi menerima
kepemimpinan pelayan, adalah mungkin bagi
organisasi untuk mengembangkan budaya
pelayanan kepada orang lain di dalam dan di luar
organisasi. Ini bisa menjadi sangat penting bagi
LSM. Faktor-faktor yang mempengaruhi komit-
men karyawan di sektor non-pemerintah
mungkin berbeda dari yang memimpin dunia
bisnis. Sejumlah karyawan di sektor non-
pemerintah mungkin menjadi sukarelawan, dan
oleh karena itu faktor motivasi mereka mungkin
berbeda. Beberapa studi empiris telah dilakukan
untuk menguji pengaruh atribut manajemen
terhadap komitmen staf LSM dan sukarelawan.
Ini adalah kesenjangan potensial penelitian.

Penelitian ini mengkaji dan mengeksplorasi
model servant leadership (SL) atau kepemim-
pinan pelayan dipraktikkan di salah satu LSM di
Indonesia. Ini juga bertujuan untuk memahami
bagaimana mereka mempengaruhi aspek-aspek
seperti employee engagement (EE) atau
keterikatan karyawan, organizational commit-
ment (OC) atau komitmen organisasi, structural
empowerment (SE) atau pemberdayaan struk-
tural, dan psychological empowerment (PE) atau
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pemberdayaan psikologis untuk staf dan juga
sukarelawan LSM.

III. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

Dari 105 peserta: 97% bekerja penuh waktu
dan 3% pegawai kontrak. 48% dari total 200
pegawai pada LSM XYZ ini tidak menjawab
pertanyaan ini. Jabatan yang mengisi kuesioner
ini terdiri dari Senior Manajer 5%, Manajer 12%,
pekerja 81%, dan pekerja kontrak 2%. 35% telah
berada di organisasi ini selama 11-15 tahun, 18%
telah berada di organisasi selama 1-5 tahun, 8%
berada di organisasi ini selama kurang dari 1
tahun, 27% bekerja di organisasi ini selama 6-10
tahun, 9% telah bekerja selama 16-20 tahun dan
4% mengabdi selama 21-25 tahun. Total 97%
dari keseluruhan pekerja di organisasi ini
memiliki peran pengawasan atau kepemimpinan.
Secara kategori generasi usia pekerja di 26-30
tahun sebesar 10%. Sebesar 20% ada di rentang
usia 31-35 tahun, 14% di rentang usia 36-40
tahun, 24% di rentang usia 41-45 tahun, 21% di
46-50 tahun, 10% di rentang usia 51-55 tahun,
1% di rentang usia 56-60 tahun. Mayoritas
(85%) bekerja dengan atasan langsung mereka
selama lebih dari 3 bulan. Tingkat respons
keseluruhan adalah 52%.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

. Keandalan Keandalan 3
Cronbach's vanans
Indikator komyponit komoprosit dickestralod
(rho x) (rhe c)

(AVE)

Uji validitas konvergen berdasarkan loading
factor atau korelasi antara skor item/skor
komponen dengan skor konstruk, dimaksudkan
bahwa indikator-indikator dapat merefleksikan
konstruknya. Nilai validitas konvergen ialah
outer loading > 0.7, communality > 0.5 dan
Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Hair et
al, 2017). Hasil uji menunjukkan valid untuk
semua konstruk terdiri dari Dampak, Deter-
minasi Diri, Kepemimpinan Pelayan/Melayani,
Keterikatan Pegawai, Kompetensi, Makna, Pem-
berdayaan Struktural dan Komitmen Organisasi.
Hasil uji realibilitas dengan nilai Cronbach’s

Alpha > 0,70, untuk memastikan konsistensi
(Ghozali, 2006; Nunnally, 1994). Hasil uji relia-
bilitas menunjukkan semua konstruk memiliki
nilai reliabilitas tinggi.

Uji validitas konvergen dilakukan untuk
menguji korelasi indikator terhadap konstruk
(Ghozali, 2021). Uji validitas konvergen dilaku-
kan dengan melihat nilai outer loading atau
korelasi setiap score indikator dengan score dari
setiap konstruk dan angka Average Variance
Extracted AVE (Ghozali, 2021). Berdasarkan Hair
et al. (2017), model dikatakan valid jika nilai
outer loading lebih besar dari 0.7 (> 0.7) dan nilai
AVE lebih besar dari 0.5 (> 0.5). table 4.6
konstruk independen menjelaskan konstruk
dependen melalui uji R-square (Hair et al., 2017).
Tabel 4.14 menunjukkan hasil uji (R2) dimana
hasil R2 adjusted komitmen organisasi adalah
0.687 (moderate) artinya bahwa dampak, deter-
minasi diri, keterikatan pegawai, kompetensi,
makna dan pemberdayaan structural dapat
menjelaskan variasi nilai konstruk komitmen
organisasi sebesar 68.7%. Nilai R2 adjusted
keterikatan pegawai adalah 0.531 (moderate).

Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2)

R-square Adjusted

R-square
Dampak 0.557 0.548
Determinasi Diri 0.603 0.595
Keterikatan Pegawai 0.540 0.531
Komitmen Organisasi 0.696 0.687
Kompetensi 0.463 0.458
Makna 0.577 0.568
Pemberdayaan 0.507 0.502

Chin (1998) menyatakan, R-Square dikate-
gorikan kuat kalau nilai lebih dari 0,67, moderat
kalau lebih 0,33 atau lebih rendah dari 0,67, dan
lemah jika lebih dari 0,19 atau lebih rendah dari
0,33. Konstruk komitmen organisasi memiliki R-
square yang kuat sementara keterikatan pegawai
memiliki R-Square moderat.

Tabel 3. Inter Korelasi
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Tabel 4. Statistik Deskripsi & Inter-Korelasi

e L i i 2 3 ) S » 7 .

Catatan: N=105, PP = Pemberdayaan Psikologis, *p <.05; **p <.01.

Statistik deskriptif dan korelasi signifikan (p <
0,05) disajikan pada Tabel diatas, Secara khusus,
manajemen saat ini memiliki hubungan moderat
dengan pemberdayaan struktural, pemberdayaan
struktural terkait erat dengan komitmen organi-
sasi organisasi, dan makna memiliki hubungan
moderat dengan komitmen organisasi. Hasil uji
validitas dan realibilitas terhadap data yang
diambil dari populasi karyawan LSM XYZ yang
berjumlah 105 orang ditunjukkan dalam tabel
dibawah ini. Dalam model ini, mengusulkan agar
kepemimpinan pelayan memastikan keterliba-
tan organisasi melalui distribusi variabel,
struktural, dan pemberdayaan psikologis. Selain
itu, kami memperkirakan dampak pemberdayaan
struktural terhadap komitmen organisasi baik
langsung maupun secara tidak langsung; yang
terakhir akan terjadi dengan mempengaruhi
aspek pemberdayaan psikologis. Secara konsep-
tual, berharap bahwa aspek kompetensi yang
ditingkatkan psikologi akan berdampak pada
pengukuran dampak dan makna.

oa \
!

urutan yang dimodifikasi untuk memfasilitasi
interpretasi efek antar dimensi. Penulis Kke-
mudian memeriksa efek tidak langsung yang
terstandarisasi dan tidak terstandarisasi dari
analisis model ekosistem struktural untuk mem-
pelajari lebih lanjut tentang hubungan, termasuk
besarnya dampak untuk variabel perantara.
Tabel 2 menunjukkan efek tidak langsung.

Kline (2005) juga menawarkan perkiraan
pedoman untuk memperkirakan besarnya efek
tidak langsung standar dengan nilai-nilai di
sekitar 10 menunjukkan efek kecil, nilai di
sekitar 30 menunjukkan efek rata-rata, dan nilai
sekitar 0, 50 menunjukkan efek besar. Pengaruh
standar keseluruhan pemberdayaan struktural
terhadap komitmen organisasi dengan efek tidak
langsung sebesar 0,467, menunjukkan bahwa
pengaruh langsung pemberdayaan struktural
lebih besar daripada pengaruh tidak langsung
terhadap variabel pemberdayaan psikologis. Ini
menunjukkan bahwa persepsi karyawan tentang
penguatan struktur tempat Kkerja memiliki
dampak langsung yang kuat pada keterlibatan
organisasi, dan hanya sebagian kecil dari efek
yang disampaikan oleh makna. DeCicco dan Las-
chinger (2006) melaporkan temuan serupa, di
mana "dalam kasus [perawat], persepsi pengua-
tan psikologis yang tidak berkontribusi untuk
menjelaskan komitmen afektif atau [organisasi]
di luar apa yang menjelaskan penguatan dan rasa
hormat struktural” (hlm. 54). Pemberdayaan
struktural adalah prediktor yang lebih kuat
daripada penilaian dalam studi deCicco dan
Laschinger. Dalam penelitian ini, pemberdayaan
struktural adalah prediktor yang lebih kuat
daripada penilaian dalam studi DeCicco dan
Laschinger.

Tabel 5. Efek Tidak Langsung yang tidak Standar
dan Standar

. Belum Terstanda-
[ SRSl ST Terstandarisasi risasi
— Kepemimpinan
' Pelayan-Dampak 0.374 0.392
l Kepemimpinan
iy Pelayan-Determinasi 0.414 0.525
Diri
Kepemimpinan
Pelayan-Keterikatan 0.430 0.497
o . Pegawai
Gambar 1. Model dengan Nilai Jalur Koefisien Kepemimpinan
Terstandarisasi Pelayan-Komitmen 0.483 0.523
Organisasi
Model dengan koefisien pengguna yang Kepemimpinan _ 0.446 0.485
. . . . Pelayan-Kompetensi
ditunjukkan pada gambar diatas. Semua jalur X P—
. ! L epemimpinan
yang ditampilkan signifikan (p <,05). Pengu- Pelayan-Makna 0416 0.483
kuran penguatan psikologis disajikan dalam Keterikatan Pegawai- 0.185 0.168
899
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Dampak Pemberdayaan struktural telah terkait erat
Kompetensi-Dampak 0.182 0.175 dengan partisipasi organisasi dalam sistem
Kompetensi- 0.056 0.055 nirlaba ini. Bagian dari dampak pember-
Komitmen Organisasi X
dayaan struktural terhadap keterlibatan
Pemberdayaan 0561 0.538 i e X )
Struktural-Dampak : : organisasi disampaikan oleh aspek pentingnya
Pemberdayaan pemberdayaan psikologis. Asag-Gau dan Van
Struktural- 0.253 0.293 Dieren-donck (2011) menemukan bahwa
E:;fﬁ:;?:;;g” makna memainkan peran yang sama dalam
Struktural - Komitmen 0471 0467 model mereka, yang meliputi manajemen
Organisasi layanan, pemberdayaan psikologis, dan juga
Pemberdayaan 0.297 0316 keterlibatan organisasi, tetapi bukan pember-

Struktural - Makna

Catatan. Semua efek tidak langsung signifikan pada p < 0,05

B. Pembahasan

Penelitian ini diawali dengan model yang
menyarankan agar pemimpin layanan men-
ciptakan atau mendukung pemberdayaan
hubungan kerja, mendukung keadaan pem-
berdayaan psikologis pada pekerja, dan
dengan demikian meningkatkan keterlibatan
dengan organisasi. Model yang disempurna-
kan dihasilkan dengan menghapus jalur ke
aspek kompetensi dan dampak pemberdayaan
psikologis dan menambahkan jalur antara
penentuan nasib sendiri dan pengaruh. Model
yang didefinisikan ulang sangat cocok dan
kurang menekankan pada peran perantara
pemberdayaan psikologis antara pember-
dayaan struktural dan komitmen organisasi.
Temuan ini memperkuat fakta bahwa persepsi
pendukung tentang kepemimpinan pelayan
memiliki korelasi yang kuat dengan pem-
berdayaan struktural, menunjukkan bahwa
pemimpin layanan membantu Memperkuat
struktur organisasi. Russell dan Stone (2002)
menekankan peran pemberdayaan dalam
keterampilan seorang pemimpin pelayan
dengan mengatakan: "Pemberdayaan adalah
komponen kunci dari kepemimpinan yang
sangat baik, terutama kepemimpinan layanan"
(hlm. 152). Hasil penelitian ini juga menegas-
kan hubungan yang secara konsisten diamati
oleh pemimpin pelayan dengan komitmen.
Organisasi  (Parris & Peachey, 2012).
Hubungan moderat ini dihiasi dengan pem-
berdayaan struktural, di mana efek langsung
dari kepemimpinan pelayan pada keterlibatan
organisasi belum signifikan.  Mirip dengan
proposal oleh Ebenner dan O'Connell (2010),
telah diusulkan bahwa penciptaan pember-
dayaan struktur organisasi menjadi meka-
nisme untuk Dimana Pemimpin departemen
secara positif dapat mempengaruhi komitmen
organisasi.

dayaan struktural. Dalam penelitian ini,
makna (keselarasan antara keyakinan, nilai,
dan perilaku dan pekerjaan karyawan) dallam
memainkan peran yang dibongkar dengan
lemah antara pemberdayaan struktural dan
komitmen organisasi. Seperti DeCicco dan
Laschinger (2006), efek langsung pember-
dayaan struktural pada keterlibatan organi-
sasi secara signifikan lebih besar daripada
efek tidak langsung. Ini menunjukkan bahwa
kondisi kerja yang ditingkatkan dikaitkan
dengan peningkatan komitmen organisasi,
bahkan jika karyawan tidak menganggap
pekerjaan itu penting secara pribadi. Ketika
Asag-Gau dan Van Dierendonck (2011)
membahas hubungan antara pekerjaan yang
menuntut, makna, dan komitmen organisasi,
mereka mengusulkan bahwa karyawan
"dengan rasa tujuan dan kontribusi, yang
menemukan makna dalam pekerjaan mereka,
lebih peduli dengan organisasi” (hlm. 477).
Konsisten dengan argumen ini, telah
diusulkan bahwa pemberdayaan struktural
memberikan karyawan yang ideal dengan
informasi, sumber daya, dukungan, dan juga
peluang yang diperlukan bagi perusahaan
mereka untuk dianggap menantang dan
bermanfaat secara global (daripada mem-
bosankan atau berlebihan), mendukung pada
tingkat keterlibatan organisasi mereka.
Dengan cara yang sama bahwa pekerjaan yang
diperkaya menghasilkan komitmen organisasi
yang lebih besar (Mathieu & Zajac, 1990).
Mengenai kepemimpinan yang melayani ter-
hadap keterikatan karyawan, hasilnya juga
menunjukkan dampak yang signifikan dan
berpengaruh juga. Hasil ini juga sejalan
dengan hasil lain dari de Sousa & van
Dierendonck (2014), Coetzer et, al. (2017),
dan Schneider & George (2011) yang me-
nemukan bahwa servant leadership dan
employee engagement memiliki pengaruh dan
dampak yang signifikan pula. Pemberdayaan
struktural dapat mendukung kesan positif

http://Jiip.stkipyapisdompu.ac.id

900



JIIP (Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan) (eISSN: 2614-8854)
Volume 6, Nomor 2, Februari 2023 (896-908)

karyawan secara keseluruhan tentang kondisi
kerja mereka, bahkan jika pekerjaan itu tidak
terlalu berarti pada tingkat pribadi. Pember-
dayaan struktural telah menunjukkan efek
secara langsung menengah hingga kuat pada
penentuan nasib sendiri dan makna, dan efek
tidak langsung moderat pada pengaruh
(melalui makna dan penentuan nasib sendiri).
Meskipun efeknya tidak terkait secara sig-
nifikan dengan keterlibatan organisasi, perlu
dicatat bahwa pemberdayaan struktural
memiliki efek tidak langsung yang moderat
pada dampak. Gagasan bahwa kita dapat
membuat perbedaan (dampak) yang telah
diusulkan sebagai hasil yang berharga dari
pemberdayaan struktural serta peningkatan
komitmen organisasi.

IV. SIMPULAN DAN SARAN
A. Simpulan

Selain menyoroti pentingnya pember-
dayaan struktural dalam mengoptimalkan
komitmen organisasi karyawan, penelitian ini
menawarkan wawasan yang lebih rinci
tentang hubungan antara kepemimpinan
pelayan dan komitmen organisasi di
organisasi nirlaba. Akibatnya, penelitian ini
memberikan kontribusi untuk penelitian yang
diperlukan tentang kepemimpinan pelayan di
organisasi nirlaba, cara pengikut dan
organisasi dipengaruhi oleh kepemimpinan
pelayan, dan hubungan antara komitmen
organisasi, keterikatan karyawan, pember-
dayaan struktural dan psikologis, dan juga
kepemimpinan pelayan. Kepemimpinan yang
melayani memiliki banyak potensi untuk
menjadi gaya Kkepemimpinan yang efektif
untuk dikembangkan dan digunakan oleh para
pemimpin nirlaba, seperti yang terlihat dari
fokusnya pada kebutuhan pengikut dan
perhatian pada misi. Pentingnya pember-
dayaan struktural sebagai faktor fundamental
dalam inisiatif pengembangan organisasi
organisasi nirlaba juga ditegaskan kembali.

B. Saran

Studi tambahan diperlukan untuk menyalin
hasil ini dengan sampel yang lebih besar dari
organisasi nirlaba lainnya. Penelitian ini
dilakukan di Amerika Serikat bagian timur
laut yang lebih besar. Studi lebih lanjut dalam
pengaturan pedesaan dan konteks sosial-
budaya lainnya akan mengkonfirmasi gene-
ralisasi. Sampel yang lebih besar juga akan
memungkinkan pemberdayaan struktural
dimasukkan sebagai variabel laten dengan

subskala pemberdayaan struktural (misalnya
informasi) sebagai indikator terbuka. Meski-
pun pemodelan persamaan struktural menguji
tingkat kecocokan antara model sebab-akibat
yang diusulkan dan data pengujian, ini tidak
membuktikan bahwa kecocokan model yang
baik membuktikan keakuratan kausalitas
dalam model. Semua model statistik agak
buruk katalog (Schumacker dan Lomax,
2016). Oleh karena itu, hasil penelitian ini
tidak mengecualikan kemungkinan bahwa
model lain dapat beradaptasi dengan data
sebanyak atau lebih baik. Demikian pula,
variabel lain atau gaya kepemimpinan dapat
menjelaskan hubungan yang diungkapkan
dengan lebih baik, yang juga membutuhkan
penelitian lebih lanjut. Salah satu keter-
batasan dari penelitian ini adalah bahwa
keterampilan dalam kepemimpinan pembantu
rumah tangga tidak dipelajari secara
langsung, berdasarkan persepsi peserta ter-
hadap atasan mereka. Ada kemungkinan
bahwa persepsi ini tidak sepenuhnya diter-
jemahkan ke dalam perilaku aktual pemimpin,
yang membatasi kesimpulan yang dapat
ditarik tentang pengaruh kepemimpinan
pelayan pada hasil psikologis anggotanya.
Studi dengan bimbingan para pelayan
pemimpin ideal juga diperlukan.
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