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ABSTRACT 

Various types of leadership style exist and growth in the work environment of the 

organization. No exception, servant leadership. Nowadays, many organizations have tried to apply 

the concept of servant leadership in their operational practices, and AIESEC is one of them. This 

international leadership organization has a Leadership Development Model program that has the 

ultimate goal of inculcating the quality of leaders outlined in Leadership Development Qualities 

(LDQ). LDQ is what is felt to have in common with servant leadership. The purpose of this study is 

to find out how far the application of leadership that serves (servant leadership) in the life of the 

organization and daily life of AIESEC Undip’s alumnae and describe the values of servant leadership 

what is in them. In addition, this research is conducted to obtain information for the development of 

leadership programs in AIESEC. 

In this research, the sequential explanatory method is used. First, using the quantitative 

method, a modified servant leadership survey questionnaire was used to find out the alumni's 

assessment of the values of servant leadership in them. Then proceed with qualitative research 

conducted through interviews with the analysis of phenomenology approach, to dig deeper alumni 

experience related to the application of leadership values serving in their current organizational life. 

The reason for choosing the method is to explain in detail, because it is supported by answers to 

interviews that strengthen quantitative research, as well as design methods that are easy to explain 

and the exposure of results more easily reported. 

The results of this study show that leadership values that serve exist and have evolved in the 

alumni reflected in their experiences, as well as the AIESEC Leadership Development Model 

program can be said to be working well. 
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PENDAHULUAN 

 Organisasi yang dapat berjalan dengan baik, tentunya tidak lepas dari peran pemimpinnya 

dalam mengarahkan maupun memengaruhi para anggotanya (Thoha, 2008). Tentunya dalam 

mengarahkan para anggotanya, para pemimpin ini memiliki gaya kepemimpinannya masing-masing. 

Bermacam-macam gaya kepemimpinan pun kerap mewarnai lingkungan kerja organisasi (Suwatno 

dan Priansa, 2011). Ada pemimpin yang sangat dominan dalam setiap pengambilan keputusan, ada 

pemimpin yang memberikan ruang gerak bagi para anggotanya untuk memberikan pendapat 

(Heidjrachman dan Husnan, 1990), dan tentunya masih banyak gaya kepemimpinan lainnya yang 

kerap hadir dalam suatu organisasi. Tidak terkecuali gaya kepemimpinan melayani (Sendjaya, 2008). 

Kepemimpinan yang melayani atau yang biasa disebut Servant Leadership merupakan 

sebuah istilah yang digunakan untuk menunjukkan seorang pemimpin yang memiliki peran utama 

yaitu melayani orang lain. Teori ini awalnya dikemukakan dalam sebuah esai yang ditulis oleh 

Greenleaf (1997) yang berjudul “The Servant as Leader”. Semakin berkembangnya zaman, saat ini 

sudah mulai banyak pula organisasi yang mencoba menerapkan konsep Servant Leadership dalam 

praktik operasionalnya, tidak terkecuali organisasi-organisasi mahasiswa. 
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AIESEC adalah organisasi mahasiswa yang ada di 126 negara dan tersebar di ratusan 

perguruan tinggi di seluruh dunia. Berfokus pada pengembangan potensi dan kepemimpinan, baik 

melalui pengalaman berorganisasi, pengalaman sukarelawan, dan pengalaman magang ke luar 

negeri. Pada tahun 2014, AIESEC International telah mengembangkan sebuah program 

pengembangan kepemimpinan yang dinamakan Leadership Development Model dan merumuskan 

pula kualitas pemimpin seperti apa yang ingin dihasilkan oleh program tersebut dalam Leadership 

Development Qualities (LDQ). LDQ inilah yang dirasa sangat sesuai dengan dimensi-dimensi 

Servant Leadership yang telah diperkenalkan oleh Dierendonck (van Dierendonck, 2011). 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa jauh penerapan kepemimpinan 

yang melayani (servant leadership) dalam kehidupan organisasi maupun kehidupan sehari-hari 

alumni AIESEC Undip, serta mendeskripsikan nilai-nilai servant leadership apa saja yang ada dalam 

diri mereka. 

 
KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

Servant Leadership  

Greenleaf (1991) menyatakan definisi dari kepemimpinan yang melayani adalah 

kepemimpinan yang timbul dari dalam hati seorang pemimpin sebagai sebuah perasaan tulus dan 

murni, kemudian hadir sebagai kesadaran bahwa semua orang ingin dan berhak untuk dilayani. 

Hasrat ingin melayani ini harusnya diikuti pula oleh hasrat untuk melayani orang lain, mengikuti 

hasrat untuk melayani ini maka memungkinkan bagi seseorang untuk muncul sebagai seorang 

pemimpin. Di satu pihak, pribadi tersebut mengambil tanggung jawab sebagai leader, namun di saat 

bersamaan ia juga berusaha untuk melayani orang-orang yang dipimpinnya, sehingga dengan begitu 

ia menjadi peka dan peduli terhadap apa yang dibutuhkan oleh orang-orang yang dipimpinnya.  

Teori servant leadership semakin hari semakin berkembang. Salah satunya adalah dimensi-

dimensi atau nilai-nilai yang dicetuskan oleh tiap peneliti servant leadership, tidak jarang yang 

berbeda antar satu peneliti dengan yang lainnya. Dalam penelitian ini, value-value yang menjadi 

acuan diambil dari ide pemikiran van Dierendonck (2011). Value-value tersebut antara lain 

empowerment, standing back, accountability, forgiveness, courage, authenticity, humility, dan 

stewardship. 

Pertama, accountability. Accountability berarti memberikan tujuan yang jelas untuk 

diperjuangkan, namun juga turut bertanggung jawab dalam mencapai tujuan ini dengan cara berbagi 

pengetahuan dan informasi untuk memastikan bahwa bawahan mengembangkan keterampilan yang 

diperlukan, serta memberikan arahan supaya bawahan dapat mengerjakan tugas dengan lebih 

optimal. 

Selain bertanggung jawab, sifat berikutnya adalah humility. Humility adalah sikap dan 

pengakuan dari servant leader bahwa mereka tidak mahatahu atau mahakuasa, dan bahwa karyawan 

mungkin memiliki lebih banyak pengetahuan dan pengalaman. Dengan mengakui kekurangan serta 

batas pengetahuannya sendiri, servant leader kemudian memfasilitasi sebuah learning environment 

di mana karyawan dapat belajar dan berkembang melalui eksperimen mereka sendiri dan dengan 

belajar dari orang lain. 

Masih berhubungan dengan humility, value selanjutnya adalah forgiveness. Forgiveness 

artinya merima bahwa orang lain bisa melakukan kesalahan dan memaafkannya. Dengan menerima 

kesalahan tersebut, pemimpin menunjukkan pemahaman dan penghargaan atas perspektif unik 

bawahan, serta memungkinkan membuat mereka merasa bahwa mereka penting. 

Jika kita sudah mampu mengakui kesalahan dan kekurangan diri sendiri maupun orang lain, 

nilai yang berikutnya adalah empowerment. Empowerment berarti memberikan kesempatan 

(memberdayakan) orang lain di tempat kerja untuk bertanggung jawab atas tindakan mereka sendiri. 

Melalui hal ini, pemimpin mengakui talenta dan kelebihan karyawan. Pemimpin juga harus 

mendorong dan memberi semangat ke karyawan dalam setiap tindakan mereka dan dalam 

pertumbuhan pribadi mereka. 

Berikutnya, stewardship. Stewardship merupakan kesediaan untuk bertanggung jawab 

terhadap tujuan yang lebih besar dan fokus untuk melayani, bukan kekuasaan dan kepentingan diri 

sendiri. Pemimpin harus bertindak tidak hanya sebagai pengurus tetapi juga sebagai teladan bagi 

orang lain. Dengan memberikan contoh pemikiran dan tindakan yang tepat, para pemimpin dapat 

mendorong orang lain untuk bertindak demi kepentingan bersama. 
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Selain menjadi teladan, nilai servant leadership yang selanjutnya adalah authenticity. 

Authenticity menunjukkan dengan sangat jelas kepada bawahannya bahwa mereka tidak hanya dapat 

menjadi diri mereka sendiri, tetapi juga bahwa lingkungan kerja turut mendukung hal tersebut. Untuk 

menunjukkan value authenticity, pemimpin harus bertindak dengan integritas. Mereka harus 

melakukan apa yang telah mereka janjikan, menunjukkan konsistensi dalam tindakan dan moralitas, 

serta jujur pada diri mereka sendiri. 

Value yang selanjutnya adalah courage. Courage berarti menunjukan kesediaan untuk 

menghadapi bahaya, ketidakpastian, intimidasi, dan mengambil risiko. Dibutuhkan pula 

pengambilan keputusan yang berani dan terus melangkah ke depan. 

Terakhir, standing back. Standing back adalah sikap merelakan kebutuhan akan pujian dan 

memberikan pujian itu kepada orang-orang di sekitar (bawahan). Pemimpin dapat mencapai 

pencapaian yang lebih tinggi lagi, jika mereka tidak khawatir tentang pujian atau penghargaan (van 

Dierendonck, 2011). 

Leadership Development Qualities yang dimiliki oleh AIESEC antara lain self aware, 

empowering others, solution oriented, dan world citizen. Keempat nilai inilah yang dirasa memiliki 

kesamaan dengan value servant leadership (van Dierendonck, 2011). Dimensi self aware misalnya. 

Mengetahui dan menghidupi personal value, serta lebih berfokus pada kekuatan dibandingkan 

kelemahan, sangat sesuai dengan dimensi authenticity dan forgiveness, yaitu menjadi dan menerima 

diri sendiri, bertindak dengan integritas, serta menerima bahwa orang lain dapat berbuat sebuah 

kesalahan. 

 
METODE PENELITIAN 

 Ivankova dan Creswell menyarankan untuk mengeksplorasi fenomena semacam ini dengan 

menggunakan metode campuran sequential explanatory. Artinya, dalam penelitian ini akan 

dilakukan terlebih dahulu penelitian kuantitatif, kemudian baru dilanjutkan dengan penelitian 

kualitatif. Metode ini lebih dapat menjelaskan secara detail dan terfokus value servant leader apa 

yang paling menonjol, yang kemudian didukung dengan jawaban-jawaban hasil wawancara yang 

semakin menguatkan penelitian kuantitatif, serta pemaparan hasil yang lebih mudah dilaporkan 

(Ivankova, Creswell, & Stick, 2006).  
Pertama, menggunakan metode pengumpulan data kuantitatif menggunakan kuesioner 

modifikasi Servant Leadership Survey (van Dierendonck & Nuijten, 2011), kemudian dianalisa 

dengan mencari nilai rata-rata tiap value dan sekaligus mencari value dengan nilai tertinggi. Kedua, 

dilanjutkan dengan penelitian kualitatif dengan metode pengumpulan data wawancara kemudian 

dianalisis dengan pendekatan analisis fenomenologi guna memperkuat hasil penelitian kuantitatif. 

 
Tahap Kuantitatif 

 Tahap pertama yang dilakukan dalam penelitian ini adalah menyebarkan kuesioner Servant 

Leadership Survey melalui media sosial kepada para alumni AIESEC Undip. Secara lebih spesifik, 

akan diberikan kepada mereka yang telah menjalani program Leadership Development Model semasa 

dulu aktif di AIESEC, sekarang telah dan sedang bekerja, serta memiliki minimal 2 orang bawahan. 

Dengan perkiraan jumlah populasi sebanyak 120 alumni, penelitian ini nantinya akan menggunakan 

metode sensus karena masih relatif mudah dijangkau. 

 Variabel yang dianalisis dalam penelitian ini meliputi kepemimpinan yang melayani (servant 

leadership), pendekatan gaya kepemimpinan secara holistik, yang berfokus pada karyawan yang 

berkesinambungan, serta tidak hanya berfokus pada profit tetapi juga perkembangan individu-

individu dalam organisasi (Sendjaya, 2008). Sedangkan dimensi yang digunakan adalah servant 

leadership value menurut (van Dierendonck & Nuijten, 2011), antara lain empowerment, standing 

back, accountability, forgiveness, courage, authenticity, humility, dan stewardship. Dari pernyataan-

pernyataan yang diberikan, kemudian digunakan skala likert 1 sampai dengan 5. Skala likert 5 pilihan 

ini dipilih karena dirasa lebih jelas (tidak membingungkan responden saat memilih) dan dapat lebih 

menarik minat responden dibandingkan dengan 7 pilihan yang dirasa membuat responden sudah 

terlebih dahulu malas sebelum mengisi (Babakus & Mangold, 1992). Skala ini digunakan dalam 

penelitian untuk mengukur persepsi, sikap, maupun pendapat alumni organisasi tentang pengamalan 

value servant leader (yang mana merupakan contoh fenomena sosial) (Sugiyono, 2014). 
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Tahap Kualitatif 

 Tahap berikutnya yang dilakukan adalah melakukan wawancara semi-struktur dengan 

alumni AIESEC Undip. Jumlah alumni yang diwawancara adalah 8 orang. Kedelapan informan ini 

diwawancara dengan pertanyaan-pertanyaan terbuka yang mengacu pada Servant Leadership Survey 

yang sudah terlebih dahulu diberikan. Telah dipersiapkan pula pertanyaan-pertanyaan probing, yang 

berarti pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dapat membuat informan mampu 

menggunakan pengetahuan yang mereka miliki untuk menciptakan pengetahuan baru 

(Wijaya, 1996). 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
Tahap Kuantitatif 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa program LDM di AIESEC sudah berjalan 

dengan cukup baik. Dilihat dari hasil pengisian kuesioner, mayoritas responden telah menghidupi 

value-value servant leadership (dan juga leadership development qualities) di dalam aktivitas kerja 

mereka. Hal ini dapat dilihat dari rata-rata tiap value bernilai 4 ke atas, kecuali value courage dan 

forgiveness. Dari ke-8 value servant leadership, value accountability memiliki rata-rata nilai paling 

tinggi yaitu sebesar 4,39 dan value forgiveness memiliki nilai rata-rata terendah yaitu 3,39. 

Kesimpulan lain yang bisa disimpulkan antara lain, program Leadership Development Model 

AIESEC bisa dikatakan sudah berjalan dengan baik. Hal ini dapat dilihat dari rata-rata tiap value 

bernilai 4 ke atas, kecuali value courage dan forgiveness. Kedua, ada beberapa pernyataan yang 

memiliki kecenderungan nilai lebih rendah, padahal masih dalam satu value. Pernyataan-pernyataan 

dengan nilai yang berbeda inilah yang kemudian menjadi finding dalam penelitian ini. Ketiga, adanya 

perbedaan pengalaman dan jabatan selama dulu di AIESEC, nampaknya turut membuat pengaruh 

yang cukup besar terhadap hasil dari penelitian ini. Hal ini nantinya akan lebih terlihat saat penjelasan 

hasil wawancara. 

 
Tahap Kualitatif 

 
Accountability 

Bertanggung jawab dan memberikan solusi. Kedua sikap inilah yang berhasil diidentifikasi 

dan menjadi tema dari nilai accountability dalam penelitian ini. Sikap bertanggung yang tergambar 

dari hasil wawancara adalah tidak berpasrah pada keadaan dan justru mencoba memberikan 

kontribusi, serta mendampingi bawahan ketika dipanggil oleh atasan. Memberikan solusi 

digambarkan dengan berfokus terhadap penyelesaian masalah, bukan memperpanjang masalah 

maupun menyalahkan bawahan. Termasuk di dalamnya adalah upaya memberikan rasa nyaman 

terhadap bawahan seperti mengajak berbincang hal-hal personal dan memberikan perhatian. 

Menariknya, beberapa informan mengaitkan sikap bertanggung jawab dan solutif ini dengan 

pengalaman serta kebiasaan yang mereka dapatkan di AIESEC. 

Accountability 4,39 

Humility 4,34 

Empowerment 4,32 

Stewardship 4,30 

Authenticity 4,09 

Standing Back 4,01 

Courage 3,58 

Forgiveness 3,39 
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Humility 

Adanya keterbukaan terhadap kritik, serta berfokus terhadap proses adalah dua hal yang 

dapat disimpulkan dalam value humility pada penelitian ini. Informan merasa tidak keberatan untuk 

menerima kritik, selama kritik yang disampaikan berlandaskan fakta serta memberikan solusi. Ada 

pula upaya untuk menjaga hubungan baik yang tergambar dalam kegiatan makan bersama dan 

pemberian surat serta coklat (tanda permintaan maaf) sebagaimana yang diceritakan dalam deskripsi 

di atas. Informan juga menceritakan bagaimana sebenarnya kritik bisa menjadi sebuah batu loncatan 

untuk perkembangan diri maupun organisasi mereka. 

 
Empowerment 

Cukup banyak yang dapat disimpulkan dalam wawancara terkait value empowerment. 

Dimulai dari adanya kepercayaan untuk mendelegasikan tugas, mengawasi kinerja bawahan, 

membebaskan bawahan untuk berkreasi, hingga memberikan pelatihan dan motivasi. Mayoritas 

informan memiliki gayanya masing-masing dalam memberdayakan bawahannya. Namun yang 

terlihat dari beberapa cerita dari informan adalah adanya kesamaan untuk mengetahui apa kelebihan 

bawahan dan apa yang dibutuhkan oleh bawahan, kemudian mencoba untuk mengeksplorasi hal 

tersebut, baik lewat pengalaman pendelegasian tugas dan pemberian pelatihan. 

 
Stewardship 

Kedua tema yang berhasil diidentifikasikan dalam wawancara terkait stewardship adalah 

selfless dan berfokus pada proses. Dalam tema selfless yang merupakan kebalikan dari sifat selfish 

(egois), nilai stewardship digambarkan dalam bentuk kepedulian alumni AIESEC terhadap masa 

depan dari bawahan mereka. Seperti memberikan rekomendasi ke atasan dan memberikan modal 

usaha di hari tua. Selain itu juga digambarkan dengan tindakan memberi apa yang kita miliki untuk 

orang lain, seperti yang tergambar dalam cerita Teja. Selanjutnya, dalam tema berfokus pada proses, 

kebanyakan informan menceritakan tentang betapa pentingnya menekankan “why” atau “big 

picture”, dalam setiap pekerjaan bawahan. Tidak sedikit pula yang mengaitkan pengalaman mereka 

ketika mereka dulu aktif di AIESEC.   

 
Authenticity 

Tema yang muncul dalam value authenticity adalah paham tentang diri sendiri, serta 

memiliki integritas yang ditunjukan dengan pengalaman informan yang berbeda-beda. Irisan nilai 

yang sama-sama nampak dari kedua tema tersebut adalah kejujuran. Paham tentang diri sendiri 

didefinisikan oleh informan berarti jujur terhadap diri sendiri dan berintegritas berarti jujur terhadap 

diri sendiri dan orang lain. 

 
Standing Back 

Memberi apresiasi untuk orang lain dan tidak mengejar pengakuan. Informan merasa mereka 

dapat mencapai pencapaian yang lebih tinggi lagi, jika mereka tidak khawatir tentang pujian atau 

penghargaan. Informan memberikan bentuk apresiasi dengan cara yang beragam misalnya dengan 

meluangkan waktunya untuk berbincang dengan bawahan tentang kehidupan personal dan 

professional, maupun apresiasi lewat media sosial dan apresiasi berupa barang. Selain itu, mereka 

juga turut menekankan kepada bawahannya untuk bekerja dengan tulus dan ikhlas. 

 
Courage 

Mengambil risiko dan berani mengemukakan pendapat. Kedua tema ini berhasil 

diidentifikasi dalam value courage. Banyak dari informan yang memilih untuk mencoba melakukan 

hal baru dan mendapatkan informasi baru, daripada stuck dengan metode konvensional. Selain itu 

dalam pengambilan risiko, mereka tetap memperhitungkannya dengan logika dan akal sehat, jadi 

tidak semena-mena mengambil risiko tanpa memperhitungkannya terlebih dahulu. 
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Forgiveness 

Mentoleransi kesalahan serta tidak mengingat kesalahan bawahan adalah dua hal utama yang 

dapat disimpulkan dalam value forgiveness. Mayoritas responden mengakui bahwa mereka memiliki 

kekurangan (seperti yang tergambar dalam value humility), maka dari itu mereka pun memberikan 

toleransi bagi bawahan mereka. Namun tidak hanya semena-mena mengikhlaskan dan memberikan 

toleransi untuk semua kesalahan bawahan, tetapi mereka juga tetap menggunakan logika dan 

memberikan batasan-batasan sampai di mana kesalahan tersebut dapat dimaafkan. Selain itu, edukasi 

dan teguran juga tetap diberikan sebagai tindakan preventif agar kesalahan yang telah terjadi tidak 

terulang serta agar tidak membuat kesalahan baru. 

 
PEMBAHASAN  

Berikut merupakan nilai-nilai servant leadership dalam pribadi-pribadi alumni AIESEC 

Undip yang terlihat dari hasil pengisian kuesioner Servant Leadership Survey. 

 

Value Penilaian Alumni (Skala 1 – 5) 

Empowerment 

4,32 → Responden menilai diri mereka sudah memberikan 

kesempatan bagi bawahan untuk mengerjakan pekerjaan dengan cara 

mereka sendiri. Walaupun, sebagian kecil responden nampaknya 

masih memiliki trust issue atau keraguan untuk memberikan 

kebebasan bagi bawahannya melakukan pekerjaan dengan cara 

mereka sendiri. 

Standing Back 

4,01 → Sebagian dari responden masih membutuhkan pengakuan 

dari atasan. Walau demikian, mayoritas dari mereka juga turut 

senang terhadap keberhasilan bawahan dan memberi mereka 

apresiasi. 

Accountability 

4,39 → Sebagian besar responden merasa telah bertanggung jawab 

terhadap kinerja dan hasil dari bawahannya, namun masih ada 

sebagian responden yang belum dapat secara penuh mengawasi dan 

memberikan solusi atas suatu masalah yang dihadapi oleh bawahan. 

Forgiveness 

3,39 → Sebagian besar responden merasa kurang bisa memaafkan 

kesalahan dari bawahan. Kemungkinan pernyataan dalam kuesioner 

merupakan pernyataan yang memang sulit untuk dilakukan dalam 

keseharian alumni. 

Courage 
3,58 → Responden kurang memiliki keberanian dalam mengambil 

risiko dan menghadapi ketidakpastian. 

Authenticity 

4,09 → Responden sudah paham tentang bagaimana mereka melihat 

serta menilai diri mereka sendiri. Namun mereka lebih memilih 

untuk menyimpan perasaan mereka maupun hal-hal yang bersifat 

privasi. 
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Humility 

4,34 → Responden sudah merasa bisa menerima kritik dan masukan, 

mengakui bahwa mereka memiliki kekurangan, serta mau belajar 

dari pendapat orang lain. 

Stewardship 

4,30 → Sudah memiliki pemikiran jangka panjang dan turut 

memikirkan nasib bawahan, namun sebagian dari mereka masih 

belum menekankan tanggung jawab sosial atas pekerjaan yang 

mereka lakukan. 

 
Di tempat mereka bekerja, para alumni sudah turut membawa nilai-nilai servant leadership 

serta leadership development qualities seperti yang telah diprogramkan oleh AIESEC. Untuk 

memudahkan pemaparan hasil penelitian, telah dicari tema-tema yang muncul dalam setiap nilai 

yang didapat dari kesamaan jawaban dari tiap informan, dan diceritakan pula pengalaman dari 

sebagian informan. Bentuk pengamalan dan pengalaman yang berhasil diidentifikasi adalah sebagai 

berikut. 

 

Value Pengalaman Informan 

Empowerment 

Mayoritas informan memiliki gayanya masing-masing dalam 

memberdayakan bawahannya. Kesamaannya adalah terlebih dahulu 

mengetahui apa kelebihan bawahan dan apa yang dibutuhkan oleh 

bawahan, kemudian mencoba untuk mengeksplorasi hal tersebut. 

Standing Back 

Informan memberikan bentuk apresiasi dengan cara yang beragam, 

misalnya dengan meluangkan waktunya untuk berbincang dengan 

bawahan tentang kehidupan personal dan professional, maupun 

apresiasi lewat media sosial dan apresiasi berupa barang. Selain itu, 

mereka juga turut menekankan kepada bawahannya untuk bekerja 

dengan tulus dan ikhlas. 

Accountability 

Sikap bertanggung yang tergambar dari hasil wawancara adalah 

tidak berpasrah pada keadaan dan justru mencoba memberikan 

kontribusi dalam pemecahan masalah. Termasuk di dalamnya ada 

upaya memberikan rasa nyaman terhadap bawahan seperti mengajak 

berbincang hal-hal personal dan memberikan perhatian. 

Forgiveness 

Mentoleransi kesalahan serta tidak mengingat kesalahan bawahan. 

Namun informan tidak hanya semena-mena mengikhlaskan dan 

memberikan toleransi untuk semua kesalahan bawahan, tetapi 

mereka juga tetap menggunakan logika dan memberikan batasan-

batasan sampai di mana kesalahan tersebut dapat dimaafkan. 

Courage 

Informan memilih untuk mencoba melakukan hal baru dan 

mendapatkan informasi baru, daripada stuck dengan metode 

konvensional. Dalam pengambilan risiko, mereka tetap 

memperhitungkannya dengan logika dan akal sehat, tidak semena-

mena mengambil risiko tanpa memperhitungkannya terlebih dahulu. 
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Authenticity 

Paham tentang diri sendiri, serta memiliki integritas yang ditunjukan 

dengan pengalaman informan yang berbeda-beda. Kejujuran adalah 

irisan dari kedua nilai tersebut. 

Humility 

Informan merasa tidak keberatan untuk menerima kritik, selama 

kritik yang disampaikan berlandaskan fakta serta memberikan solusi. 

Kritik bisa menjadi sebuah batu loncatan untuk perkembangan diri 

maupun organisasi mereka. 

Stewardship 

Tergambar kepedulian informan terhadap masa depan dari bawahan 

mereka. Seperti memberikan rekomendasi ke atasan dan 

memberikan modal usaha di hari tua. Informan juga menekankan 

betapa pentingnya “why” atau “big picture” dalam setiap pekerjaan 

yang dilakukan oleh bawahan. 

 
KESIMPULAN 

Penelitian ini menghasilkan temuan bahwa sebagian besar alumni AIESEC Undip sudah 

merasa memiliki nilai servant leadership di dalam diri mereka. Nilai-nilai servant leadership telah 

ada dan tumbuh dengan baik dalam pribadi-pribadi alumni AIESEC Undip yang terlihat dari hasil 

pengisian kuesioner Servant Leadership Survey. Dari kedelapan value servant leadership, semua 

nilai servant leader juga nampak dalam wawancara dengan delapan orang informan dengan latar 

belakang pekerjaan dan gender yang berbeda pula. Masing-masing dari mereka memiliki 

pengamalan dan pengalaman yang unik-unik yang tidak bisa dipaparkan semuanya dalam jurnal ini. 
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