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Abstract
 A good leader is a leader who is able to develop the organization and a leader who is able to provide a good service, can protect its subordinates, as well as giving themselves more active in the work. Based on the research results obtained the following conclusions (1) The influence of Leadership waiter variable (X1) to variable Motivation Serve (Y1) is not significant. (2) The influence of Environmental Services variables (X2) to variable Motivation Serve (Y1) is significant. (3) The influence of Variable Leadership waitress (X1) Variable Commitment to Care (Y2) is significant. (4) The influence of Environmental Services (X2) to Variable Service Commitment (Y2) is not significant. (5) The influence of Variable Motivation Serve (Y1) to Variable Service Commitment (Y2) is significant
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Abstrak

Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu mengembangkan organisasinya dan seorang pemimpin yang mampu memberikan pelayanan yang baik, dapat mengayomi bawahannyanya, serta memberi diri lebih giat lagi dalam bekerja. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut (1) Pengaruh variabel Kepemimpinan pelayan (X1) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial tidak signifikan. (2) Pengaruh variabel Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial signifikan. (3) Pengaruh Variabel Kepemimpinan Pelayan (X1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2)  secara parsial signifikan. (4) Pengaruh Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial tidak signifikan.  (5) Pengaruh Variabel Motivasi Melayani (Y1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial signifikan
Kata Kunci: Kepemimpinan Pelayan, Lingkungan Pelayanan, Motivasi Melayani, Komitmen Pelayanan, gereja
Latar Belakang

Dalam era globalisasi seperti yang terjadi saat ini, dimana tingkat persaingan dengan organisasi lainnya yang semakin ketat, maka dibutuhkan sumberdaya yang memiliki kapabilitas agar dapat mempertahankan eksistensi organisasi. Kapabilitas yang dimaksud adalah kepemimpinan.  Oleh karena itu, peran kepemimpinan masih sangat penting untuk menjadi perhatian. Bukan hanya di lingkup organisasi bisnis (perusahaan), tetapi juga pada organisasi non-bisnis, publik/ pemerintahan, dan sosial keagamaan (gereja.)

Penelitian ini mengambil ruang lingkup pada organisasi gereja. Hal ini di latarbelakangi oleh pemikiran bahwa gereja sebagai sebuah organisasi dalam upaya mewujudkan apa yang menjadi visi dan misinya di tengah-tengah masyarakat memerlukan sebuah proses manajemen. Proses manajemen dimaksud berkaitan dengan perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pengarahan (actuating) dan pengawasan (controlling). Dalam proses ini, sumberdaya manusia sangat menentukan dan memegang peranan penting. Sumberdaya manusia merupakan faktor kunci dalam upaya pembenahan dan peningkatan kapasitas organisasi (gereja). Sumberdaya manusia juga sebagai penggerak utama seluruh kegiatan atau aktifitas organisasi (gereja).  Dikatakan demikian karena manusialah  yang bertanggung jawab sebagai perencana, pelaksana dan penentu bagi terlaksana, tercapai dan terwujudnya visi dan misi organisasi (gereja).
 Dalam prakteknya, pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu mengembangkan organisasinya dan seorang pemimpin yang mampu memberikan pelayanan yang baik, dapat mengayomi bawahannyanya, serta memberi diri lebih giat lagi dalam bekerja. Pemimpin yang sukses juga dapat menjadi contoh dan teladan bagi bawahannya, dan memiliki citra yang baik sebagai seorang pemimpin, sehingga memacu semangat bawahan dalam bekerja, mereka merasa dihargai dan nyaman atas pekerjaan mereka.

Kepemimpinan merupakan nafas atau inti manajemen termasuk manajemen gereja.  Hal ini berarti seorang pemimpin mengatur dan bertanggung jawab  terhadap seluruh proses manajemen dalam gereja, memperhatikan bagaimana ia memimpin, apa motivasi untuk melakukan pekerjaan tersebut, dan seperti apa kinerja yang ditunjukkannya.  Seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinannya dapat memberikan pengaruh dan mengarahkan segala sumberdaya dalam pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian gereja membutuhkan seorang pemimpin yang mampu menumbuhkan semangat dan mendorong partisipasi aktif warga jemaat untuk terlibat   dalam berbagai kegiatan di lingkungannya. 

Lantu (2007:13) mengemukakan bahwa terdapat enam contoh permasalahan kepemimpinan yang sering terjadi di dalam organisasi. Keenam permasalahan tersebut adalah: 1) Sang pemimpin cenderung sebagai broker dalam pekerjaan. 2) Pemimpin merasa dirinya paling hebat. 3) Pemimpin yang memanfaatkan orang lain untuk mencapai tujuan pribadinya. 4) Pemimpin yang menyalahkan orang atas permasalahan yang terjadi. 5) Pemimpin seringkali tidak mencari fakta secara detail sebelum mengambil keputusan. 6) Pemimpin yang merasa terancam dan takut kehilangan posisinya. Berdasarkan enam permasalahan kepemimpinan di atas, maka menurut Lantu, (2007:23) dunia kepemimpinan membutuhkan pendekatan baru, yaitu suatu pendekatan yang secara simultan dapat meningkatkan pertumbuhan bawahan dengan mengupayakan keterlibatan secara pribadi dari setiap anggota organisasi dalam proses pembuatan keputusan dengan tetap menjaga etika dan tanggungjawab. Pendekatan tersebut adalah kepemimpinan pelayan (Servant Leadership). Kepemimpin Pelayan hadir dengan membawa konsep yang berbeda dengan konsep-konsep kepemimpinan sebelumnya, dimana kepemimpinan pelayan mengharuskan pemimpin itu tidak hanya berada di “belakang meja” saja, tetapi turun ke bawah melayani bawahan, mengayomi, memberi petunjuk langsung di lapangan.

Selain kepemimpinan, hal lainnya yang dikaji dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (pelayanan), motivasi kerja (pelayanan) dan komitmen kerja (pelayanan). Salah satu peran penting yang harus ditekankan oleh suatu organisasi agar dapat mencapai tujuannya adalah dengan menciptakan lingkungan kerja baik lingkungan kerja secara fisik maupun lingkungan kerja non fisik. Apabila persepsi yang ditunjukkan anggota organisasi itu baik maka akan memengaruhi kinerja menjadi baik pula karena dapat membuat para anggota organisasi merasa lebih nyaman dan senang dengan keadaan lingkungan kerja yang ada. Sedangkan apabila persepsi yang ditunjukkan anggota organisasi itu buruk maka kinerja dari anggota organisasi itu tersebut juga akan berkurang.

Penelitian ini mengambil objek di Gereja Kristen Injili (GKI) Oikumene Yonif 752 yang berada di wilayah pelayanan Klasis GKI Sorong. Jemaat GKI Oikumene Yonif 752 yang berada di wilayah pelayanan Klasis GKI Sorong . Klasis GKI Sorong dalam 10 tahun terakhir ini memperlihatkan geliat perkembangan dan pertumbuhan dalam jemaat-jemaat. Perkembangan  dan pertumbuhan tersebut dimulai dari bertambahnya jumlah jemaat, meningkatnya penerimaan keuangan gereja, beragamnya kegiatan dan usaha-usaha dalam jemaat. Hal tersebut terlihat sesuai data Klasis GKI Sorong yaitu pada tahun 2006 jumlah jemaat (jumlah gereja) hanya sekitar 79 jemaat dan telah meningkat menjadi 98 jemaat pada tahun 2014. Anggaran Klasis GKI Sorong pada tahun 2006 berjumlah Rp. 6 milyar/ tahun dan pada tahun 2014 mencapai Rp. 18 milyar/tahun. 

Perkembangan ini berawal dari Tujuh tahun yang lalu, tepatnya tanggal 5 Mei 2008 di GKI Elim Tempat Garam, sebuah pertemuan yang disebut Konsultasi Teologi digagas oleh Badan Pekerja Klasis Periode 2006 – 2011 telah meletakkan dasar yang penting bagi perjalanan pelayanan di Klasis GKI Sorong pada masa kini mau pun masa yang akan datang. Dikatakan demikian karena telah terjadi sebuah pembaruan mekanisme atau proses yang berkaitan dengan pelayanan. Pada waktu sebelumnya, keputusan-keputusan Sidang Klasis belum mencerminkan dengan tegas arah dan sasaran yang hendak dicapai dalam proses bergereja dan menjadi gereja yang memberi makna bagi dunia ini. Terlihat bahwa  pada awalnya perumusan program belum maksimal, tidak terarah, kurang teratur dan tidak berbasis pertumbuhan telah menjadi lebih baik dan berbasis pertumbuhan. Proses saat ini menunjukkan bahwa dasar pertumbuhan benar-benar telah diletakkan dan dimulai. Dengan begitu gagasan strategis Gereja Kristen Injili Di Tanah Papua yang menempatkan jemaat sebagai basis pertumbuhan gereja dapat diwujudkan secara maksimal.

Perubahan–perubahan di berbagai bidang menjadi tantangan tersendiri yang mendorong pimpinan untuk selalu melakukan upaya-upaya yang dapat memelihara kebersamaan di tengah kecenderungan individualis, menjaga kesatuan di tengah sempitnya pemaknaan tentang keberagaman, menumbuhkan dan meneguhkan iman percaya warga jemaat di tengah bahaya sekularisme dan mendorong  warga jemaat untuk mempraktekkan hidup yang memiliki nilai-nilai Kristiani.  Seorang Ketua Majelis harus  menyadari bahwa perubahan yang terjadi dalam berbagai bidang itu telah mempengaruhi pola pikir, sikap dan tindakan warga jemaat dalam hidup bergereja dan bermasyarakat.

Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Penulis mengakui bahwa variabel variabel yang diteliti merupakan replikasi (pengulangan) dari beberapa penelitian seperti pada kajian empiris yang digunakan pada penelitian ini. Namun karena objek penelitian yang unik maka hasil penelitian bisa berbeda dengan penelitian terdahulu yang menjadi dasar penentuan variabel dan hubungan antar variabel.
Kajian Teoritik dan Empiris
Kepemimpinan Pelayan (Servant Leaderhip)
 Kepemimpinan Pelayan ( Servant Leadership)  adalah sebuah konsep kepemimpinan etis yang diperkenalkan oleh Greenleaf pada tahun 1970. Dalam bukunya yang berjudul Servant Leadership seperti dikutip Lantu (2007:10) bahwa Kepemimpinan pelayan adalah suatu kepemimpinan yang berawal dari perasaan tulus yang timbul dari dalam hati yang berkehendak untuk melayani, yaitu untuk menjadi pihak pertama yang melayani.  Selanjutnya Poli (2011 : 258) mendefinisikan kepemimpinan pelayan sebagai proses hubungan timbal balik antara pemimpin dan yang dipimpin dimana di dalam prosesnya pemimpin pertama-tama tampil sebagai pihak yang melayani kebutuhan mereka yang dipimpin yang akhirnya menyebabkan ia diakui dan diterima sebagai pemimpin.  Konsep kepemimpinan pelayan sebenarnya sudah diterapkan oleh tokoh-tokoh pemimpin dunia sejak lama.  
Karakteristik Kepemimpinan Pelayan (Servant Leadership)


Menurut Greenleaf (2003) dalam Lantu  (2007:11) terdapat sepuluh karakteristik kepemimpinan pelayan: (1) Mendengarkan. (2) Empati. (3) Menyelesaikan Masalah. (4) Kesadaran. (5) Persuasif. (6) Konseptual. (7) Visi. (8) Stewardship. (9) Komitmen terhadap Perkembangan Individu. (10) Membangun tim.  Selanjutnya Spears (1995)  dalam Lantu  (2007:13) mengajukan sepuluh karakteristik utama seorang pemimpin pelayan yaitu: (1) Mendengarkan. (2) Empati. (3) Menyembuhkan. (4) Kesadaran Diri. (5) Persuasif. (6) Konseptualisasi. (7) Memiliki Visi. (8) Kemampuan Melayani. (9) Komitmen pada pertumbuhan individu. (10) Membangun Komunitas.  
Selanjutnya Laub (1999) yang dikutip Lantu, (2007:12) mengemukakan  enam hal penting yang merupakan konstruksi utama dalam menggambarkan perilaku kepemimpinan pelayan, yaitu: (1) Menghargai orang lain dengan cara mendengarkan secara intens, melayani kebutuhan pihak lain sebagai prioritas utama, dan mempercayai orang lain. (2) Mengembangkan orang lain melalui perilaku memberikan kesempatan pengikut untuk terus belajar, memberikan keteladanan, dan memberdayakan pihak lain. (3) Membangun komunitas yaitu dengan membangun hubungan yang kuat, berkolaborasi, serta menghargai perbedaan dan latar belakang individu (4) Memperlihatkan autentisitas melalui integritas dan sistem kepercayaan, keterbukaan, dan pertanggungjawaban serta adanya keinginan untuk belajar dari orang lain. (5) Memberikan kepemimpinan dengan cara penggambaran masa depan, mengambil inisiatif, dan mengklarifikasikan tujuan-tujuan yang ada. (6) Pendistribusian kekuasaan serta status kepemimpinan melalui perilaku penciptaan visi bersama, penyebaran kekuasaan dalampengambilan keputusan dan status untuk semua level dalam organisasi.


Dalam teori kepemimpinan pelayan yang digagas oleh Patterson (2003) dalam Lantu  (2007:15) terdapat tujuh karakteristikyang harus dimiliki oleh seorang pemimpin pelayan, yaitu : (1) Cinta agape (agapao love). (2) Rendah hati. (3) Altruisme. (4) Memiliki Visi. (5) Rasa percaya. (6) Memberdayakan pihak lain. (7) Melayani.  Sementara itu, beberapa ahli dan praktisi di bidang kepemimpinan memiliki indikator lain yang berbeda dengan yang telah dikembangkan oleh studi sebelumnya mengenai karakteristik Servant Leadership. Jika disarikan, ada beberapa hal penting yang dikarakteristikkan para pakar mengenai kepemimpinan pelayan yang sejati, sebagai berikut ( Lantu, 2007: 52): 1.  Rendah Hati. 2.  Mencintai Sesama. 3.  Memiliki Pengharapan akan Masa Depan. 4.  Disiplin. 5.  Membimbing dan Mengarahkan Pengikut. 6. Memprakarsai dan Mengambil Inisiatif dan 7. Bertanggung Jawab
Manfaat Kepemimpinan Pelayan (Servant Leadership)
Greanleaf yang dikutip Lantu (2007:33) menyatakan bahwa filosofi kepemimpinan pelayan berlaku secara efektif untuk semua institusi sosial, baik mereka yang mengejar keuntungan maupun yang tidak. Sebagai seorang ahli yang memiliki pengalaman konsultasi dan mengajar yang luas di berbagai organisasi seperti universitas, bisnis, yayasan, keagamaan, organisasi kesehatan (rumah sakit), asosiasi professional di berbagai negara. Greenleaf meyakini bahwa filosofi dan praktik kepemimpinan pelayan dapat diterapkan dan memberikan pengaruh yang positif bagi seluruh institusi di berbagai negara. Greenleaf bahkan menambahkan bahwa kepemimpinan palayan dapat diberlakukan untuk berbagai setting organisasi, baik dari pekerja dan supervisor hingga pimpinan puncak perusahaan. 

Lingkungan Kerja 
Menurut Sedarmayati (2009: 21) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Nitisemito yang dikutip Sugiyarti (2012:75) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembannya. Lingkungan kerja non fisik menurut Anorogo dan Widiyanti yang dikutip Putranto (2012:2) yakni suatu keinginan karyawan terhadap pekerjaan akan gaji yang cukup, keamanan, pekerjaan, pengharapan, secara ekonomis, kesempatan untuk maju, pimpinan yang bijaksana, dan rekan yang kompak.   Robbins dalam Fathonah dan Utami (2012:3) mengatakan pegawai akan bekerja secara maksimal apabila lingkungan kerja nyaman dan mendukung karena pegawai merasa puas dengan lingkungan kerja yang ada. 
Lingkungan kerja yang baik meliputi beberapa aspek yang harus diperhatikan misalnya ruangan kerja yang nyaman, kondisi lingkungan yang aman, suhu ruangan yang tetap, terdapat pencahayaan yang memadai, warna cat ruangan, hubungan dengan rekan kerja yang baik Jika hal tersebut dapat terpenuhi oleh perusahaan atau organisasi maka kinerja dari karyawan dapat meningkat yang berpengaruh terhadap kepuasan bekerja karyawan tersebut (Sedarmayanti yang dikutip Sugiyarti, 2012:75). Menurut Mangkunegara yang dikutip Dhermawan (2012:174) lingkungan kerja meliputi uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang dinamis, peluang karir, dan fasilitas kerja yang memadai. Jika itu semua dapat terjalin dengan baik kepuasan bekerja karyawan juga meningkat.  

Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan proses mencoba mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang diinginkan (Zainun, 1989 : 62). Sementara  menurut Reksohadiprojo dan Handoko (1989 : 256) motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu muntuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan.


Komitmen Organisasi

Menurut Mowday yang dikutip Ali et al, (2011:268) mengemukakan komitmen organisasi mengacu pada keyakinan seseorang dalam tujuan dan nilai organisasi, dan ingin tetap bersama organisasi serta menjadi setia pada organisasi. Selain itu Henkin dan Marchiori dalam Bushra et al, (2011:262) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai perasaan karyawan yang memaksa mereka untuk menjadi bagian dari organisasi mereka dan mengakui tujuan, nilai, norma dan standar etika di suatu organisasi. Robbins yang dikutip Majorsy, (2007:64) menyatakan komitmen organisasional sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi tersebut.  
Kajian Empiris
Penelitian Margaretha dan Prasetio (2012) menemukan bahwa Variabel servant leadership mempunyai pengaruh yang signifikan tehadap organizational citizenship behavior. Variabel organizational citizenship behavior pengikut dipengaruhi oleh servant leadership serta kecocokan orang-organisasi (P-O fit) sebagai variabel yang memoderasi. Variabel organizational citizenship behavior pengikut dipengaruhi oleh servant leadership serta identifikasi organisasi sebagai variabel yang memoderasi. Penelitian Mira dan Margaretha (2012) menemukan bahwa  servant leadership memiliki hubungan dan pengaruh yang positip dan signifikan terhadap komitmen organisasi sebesar 16,8 % sedangkan servant leadership memiliki hubungan dan pengaruh yang positip dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior sebesar 33,7% dan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. 

Penelitian Akbar dan Mulyana (2013) menemukan bahwa terdapat hubungan antara servant leadership dengan komitmen organisasi. Semakin tinggi servant leadership karyawan, maka semakin baik komitmen organisasinya, begitu pula sebaliknya. Penelitian Sanny dan Kristanty (2012) menemukan bahwa  lingkungan kerja di Mall Lippo Cikarang kurang nyaman dan terdapat Job Insecurity pada perusahaan sehingga berpengaruh kurang baik terhadap Motivasi kerja dan Kinerja karyawan Outsourcing di Mall Lippo Cikarang. Job Insecurity memiliki hubungan yang lemah dan pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi kerja dan Kinerja karyawan dan lingkungan kerja memiliki hubungan yang cukup kuat dan signifikan terhadap Motivasi dan Kinerja karyawan. Motivasi kerja memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan. Dan Penelitian Subagyo (2014) menemukan bahwa self-efficacy memiliki pengaruh yang dominan terhadap komitmen organisasi dengan koefisien regresi 0.358, sedangkan variabel lingkungan kerja dengan koefisien regresi 0,313. Kedua variabel independen, yaitu lingkungan kerja, self-efficacy memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi

Kepemimpimpinan Pelayan dan Motivasi Melayani

Makna pelayanan dalam konteks gereja dapat diartikan sebagai mengabdi atau menghamba kepada Tuhan dan bukan kepada orang lain. Dalam pelayanan, pola hidup seseorang bukan lagi hidup untuk diri sendiri melainkan hidup untuk Tuhan dan untuk orang lain. Dalam konteks gereja, pelayanan dapat diartikan sebagai panggilan dan penugasan dari Tuhan (Calvin dalam Ismail 2012:66). Dari paparan pengertian motivasi dan pelayanan diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi pelayanan merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri individu secara internal, untuk melakukan panggilan pelayanan (Tulus, 2011).
Tugas seorang pemimpin meliputi memotivasi pengikutnya dan menciptakan kondisi yang menyenangkan bagi pengikut untuk melaksanakan pekerjaan.Karena itu kepemimpinan mempunyai pengaruh dan memainkan peran penting terhadap motivasi diri dari pengikutnya. Penelitian Smith, Monlango, Kuzmenko (2004) menunjukkan bahwa, servant leadership (kepemimpinan melayani) diarahkan untuk memotivasi pertumbuhan pribadi pengikut atau anggotanya. Menurut Patterson salah satu kebutuhan manusia adalah dikasihi atau dicintai. Kasih dapat memberikan dorongan yang kuat pada diri sesorang untuk berbuat sesuatu. Jadi servant leadership juga perlu memimpin bawahannya dengan kasih atau cinta. Hal senada dikemukakan oleh Patterson (2003:97) bahwa servant leadership menanamkan nilai cinta kasih terhadap pengikutnya, sehingga dapat berpengaruh terhadap motivasi yang muncul dalam diri pengikutnya untuk melayani. Dengan demikian diduga kuat bahwa penerapan servant leadership oleh para pendeta juga akan berpengaruh pada motivasi pelayanan para penatua dan diaken dalam melakukan pelayanannya.

Lingkungan Pelayanan dan Motivasi Melayani

Di dalam melakukan pekerjaannya, setiap karyawan sebagai seorang manusia tentunya sangat mendambakan kenyamanan dalam bekerja. Demikian halnya dengan ketika seorang pelayan Tuhan melaksanakan tugasnya. Kenyamanan di dalam konteks ini bukan berarti hanya aman dari kecelakaan kerja, tetapi jauh dari itu, rasa aman dari ancaman terhadap diri. Perasaan nyaman ini dapat menjadi suatu stimulator yang luar biasa di dalam mempertahankan sikap kepelayanan secara jangka pajang. Lingkungan pelayanan yang kondusif juga merupakan salah satu aspek yang tidak kalah penting, karena keharmonisan antar pelyanan dan jemaat yang dilayani, akan meningkatkan motivasi pelayan dalam melayani. Pada umumnya kinerja yang tinggi dihubungkan dengan motivasi yang tinggi. Sebaliknya, motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja yang rendah. Kinerja seseorang kadang-kadang tidak berhubungan dengan kompetensi yang dimiliki, karena terdapat faktor diri dan lingkungan yang mempengaruhi kinerja.

Kepemimpimpinan Pelayan dan Komitmen Pelayanan
Pada penelitian Dolatabadi dan Safa (2010) menjelaskan bahwa kepemimpinan partisipatif berdampak signifikan pada komitmen karyawan pada organisasi. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan manajer perusahaan tersebut. Gaya kepemimpinan dapat meningkatkan kinerja karyawan dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Hal ini berlaku juga pada organisasi gereja dalam kepelayanannya. Bahwa gaya kepemimpinan dari seorang pendeta memengaruhi komitmen dari para pelayan dalam melakukan tugas-tugas kepelayananya

Lingkungan Pelayanan dan Komitmen Pelayanan

Lingkungan kerja yang kondusif wajib diciptakan oleh pimpinan agar komitmen tumbuh yang akan diikuti dengan komitmen untuk berkinerja. Menurut Nitisemito (2001:183) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan pelayanan yang kondusif akan mampu meningkatkan kepuasan kerja yang nantinya akan berpengaruh pula pada peningkatan komitmen pelayan dalam menjalankan tugas dan panggilannya. 
Metode Penelitian

Penelitian ini memiliki disain asosiatif atau penelitian yang menguji pengaruh dalam hal ini adalah pengaruh kepemimpinan pelayan, lingkungan melayani, terhadap motivasi dan komitmen pelayanan. Populasi dalam penelitian ini adalah Majelis dan Badan Pelayan Unsur yang seluruhnya berjumlah 32 orang. Dalam penelitian ini seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus atau sampling jenuh. Sedangkan Analisa Data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur. Variabel yang digunakan adalah Kepemimpinan Pelayan, Lingkungan Pelayanan Terhadap Motivasi Melayani Dan Komitmen Pelayanan.
Pembahasan 
Uji Validitas dan Reliabilitas
Ada item yang tidak valid yaitu item: X2.2 dan Y1.6 karena memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0.05 (5%). dengan demikian item-item ini tidak dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. Sementara item-item lainnya adalah valid oleh karena memiliki nilai signifikansi kurang dari 0.05 (5%). Untuk hasil pengujian reliabilitas, dengan menggunakan metode pengukuran satu kali (one shot) diperoleh hasil bahwa seluruh item memiliki nilai alpha cronbach > dari 0,6. Dengan demikian seluruh item adalah reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Untuk koefisien Pair Wise Correlation antara Variabel bebas yaitu kepemimpinan pelayan (X1), dan lingkungan Pelayanan (X2) sebesar –0.425. Nilai ini lebih kecil dari 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa model tidak terjadi gejala multikolinieritas. Berdasarkan tampilan pada Scatterplot gambar 5.1 di atas, terlihat bahwa plot atau titik-titik menyebar secara acak di atas maupun di bawah sumbu Regression Studentized Residual. Oleh karena itu dapat disimpulkan pada model tidak terjadi gejala heterokesdastisitas. Berdasarkan tampilan histogram dan tampilan Normal P-P Plot Regression Standardized terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa model memenuhi unsur normalitas, sehingga dapat diuji lebih lanjut.

Hasil Uji Analisa Jalur

Untuk model diagram jalur memiliki dua persamaan struktural yaitu: 1.Y1 = pY1X1X1 + pY1X2X2 + e1  (Sub-Struktur 1) dan  2.Y2 = pY2X1X1 + pY2X2X2 + pY2Y1Y1 + e2 (Sub-Struktur 2)

Pengujian Sub struktur 1  
Berdasarkan hasil analisiss menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 7.554 sementara untuk Ftabel  = 2.95. Ftabel . Oleh karena Fhitung (7.554) lebih besar dari Ftabel (2.95) maka terdapat pengaruh secara gabungan (simultan) variabel Kepemimpinan pelayan (X1),  dan Lingkungan Pelayanan (X2)  terhadap Motivasi Melayani (Y1).  Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.002 (0%) yaitu dibawah 5 %.   Hasil temuan menunjukkan bahwa kepemimpinan pelayan (X1) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial tidak signifikan.  Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial signifikan.  
Pengujian Sub struktur 2  
Untuk uji simultan ditemukan bahwa Variabel Kepemimpinan pelayan (X1), Lingkungan Pelayanan (X2)  dan Motivasi Melayani (Y1) terhadap Komitmen Pelayanan (Y2).  Hal ini dapat dilihat juga pada probabilitas atau tingkat signifikan sebesar 0.000 (0%) yaitu dibawah 5 %.  Kepemimpinan pelayan (X1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2)  secara parsial adalah signifikan.  Dan Variabel Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial adalah tidak signifikan. Seerta motivasi Melayani (Y1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial adalah signifikan. 
Pengaruh Kepemimpinan Pelayan terhadap Motivasi Melayani 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan pelayan terhadap motivasi melayani secara parsial tidak signifikan. Hasil penelitian ini menolak hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Kepemimpinan pelayan tidak signifikan pengaruhnya terhadap motivasi melayani oleh karena pada diri pelayan memang sudah ditanamkan bahwa dalam melayani itu merupakan sebuah panggilan. Jadi tidak tergantung pada aspek eksternal yang berada di luar dari pelayan itu sendiri. Siapapun pemimpinnya, motivasi melayani TUHAN harus tetap ada.
Pengaruh Lingkungan Pelayanan terhadap Motivasi Melayani 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan pelayanan terhadap motivasi melayani   secara parsial signifikan. Hasil penelitian ini menerima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Lingkungan pelayanan berpengaruh signifikan terhadap motivasi melayani oleh karena semangat serta dorongan seorang pelayan dalam melayani TUHAN tergantung pada kondisi lingkungan pelayanannya. Semakin baik lingkungan pelayanan itu maka biasanya seorang pelayanan akan semakin giat dan termotivasi dalam menjalankan tugas panggilannya. Oleh karena didukung dengan lingkungan pelayanan yang kondusif.

Pengaruh Kepemimpinan Pelayan (X1) terhadap Komitmen Pelayanan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan pelayan terhadap komitmen pelayanan (Y2)  secara parsial signifikan. Hasil penelitian ini menerima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Komitmen pelayanan di pengaruhi oleh kepemimpinan pelayan oleh karena seorang pelayan biasanya memiliki komitmen yang tinggi untuk menjalankan tugasnya apabila dia juga melihat bahwa pemimpinnya menjalankan tugas-tugas kepelayanan yang diberikan dengan baik. Jadi dalam hal ini pemimpin itu menjadi panutan bagi pengikutnya/bawahan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
Lingkungan Pelayanan terhadap Komitmen Pelayanan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan pelayanan (X2) terhadap variabel komitmen pelayanan (Y2) secara parsial tidak signifikan. Hasil penelitian ini menolak hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hal ini dapat terjadi oleh karena seorang pelayan yang memiliki komitmen dalam melayani TUHAN, seharusnya memang tidak boleh dipengaruhi oleh lingkungan yang ada. Apapun kondisinya, di manapun berada komitmen dalam melayani harus tetap ada.
Motivasi Melayani (Y1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi melayani (Y1) terhadap komitmen pelayanan (Y2) secara parsial signifikan. Hasil penelitian ini menerima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hal ini dapat terjadi oleh karena tanpa ada motivasi tidak ada yang namanya komitmen. Motivasi yang rendah akan berdampak pada komitmen yang rendah pula. Demikian sebaliknya
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpulan sebagai berikut (1) Pengaruh variabel Kepemimpinan pelayan (X1) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial tidak signifikan. (2) Pengaruh variabel Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap variabel Motivasi Melayani (Y1)   secara parsial signifikan. (3) Pengaruh Variabel Kepemimpinan Pelayan (X1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2)  secara parsial signifikan. (4) Pengaruh Lingkungan Pelayanan (X2) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial tidak signifikan.  (5) Pengaruh Variabel Motivasi Melayani (Y1) terhadap Variabel Komitmen Pelayanan (Y2) secara parsial signifikan

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan maka dapat direkomendasikan hal-hal sebagai berikut (1) Pihak gereja perlu memperhatikan lingkungan pelayanan karena berdasarkan hasil penelitian lingkungan pelayanan berpengaruh signifikan terhadap motivasi melayani. (2) Pihak gereja perlu memperhatikan Kepemimpinan Pelayan terhadap variabel Komitmen Pelayanan karena berdasarkan hasil penelitian secara parsial adalah signifikan. (3) Pihak gereja perlu memperhatikan Motivasi Melayani terhadap Variabel Komitmen Pelayanan karena berdasarkan hasil penelitian secara parsial adalah signifikan
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