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PRAKATA 

Buku ini berjudul "Kepemimpinan Inklusif Kepala Sekolah: Teori 

dan Praktik", merupakan panduan komprehensif yang menggali konsep 

serta praktik kepemimpinan inklusif dalam konteks pendidikan. 

Kepemimpinan inklusif bukan sekadar tentang memimpin, tetapi lebih 

pada membangun komunitas belajar yang menerima dan menghargai 

keberagaman.  

Buku ini memberikan pemahaman bagaimana peran krusial dan 

tanggung jawab seorang kepala sekolah inklusif, paradigma yang 

mendasari model-model kepemimpinan inklusi, serta mengeksplorasi 

teori-teori pendukung dan strategi praktis untuk membangun budaya 

inklusif di sekolah, yang mendukung kolaborasi aktif dan keterlibatan 

semua stakeholder. Bagaimana kepala sekolah dapat memberdayakan 

guru-guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, tantangan dan 

hambatan yang mungkin dihadapi dalam menerapkan pendekatan 

inklusi, serta cara-cara untuk mengevaluasi efektivitas dari 

kepemimpinan inklusif yang diterapkan juga menjadi fokus penting 

dalam buku ini.  

Diharapkan buku ini dapat menjadi panduan yang inspiratif dan 

praktis bagi para pemimpin pendidikan, guru, dan siapa pun yang 

tertarik untuk menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan 

bermakna bagi setiap siswa. Semoga buku ini memberikan wawasan 

yang berharga dan memberdayakan pembaca dalam membangun masa 

depan pendidikan yang lebih inklusif. 

 

Salam, 

 

 

Penulis 
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Bab 1 

LATAR BELAKANG DAN PENTINGNYA 

KEPEMIMPINAN INKLUSIF 
 

 

 Latar belakang dan pentingnya kepemimpinan inklusif 

mencerminkan perubahan dalam paradigma manajemen yang mengakui 

keberagaman dan inklusi sebagai elemen kunci dalam mencapai 

keberhasilan organisasi. Perubahan sosial dan kultural yang terjadi saat 

ini menggarisbawahi fenomena keberagaman yang semakin meningkat 

dalam masyarakat. Ini tercermin dalam berbagai aspek kehidupan sehari-

hari, termasuk budaya, latar belakang, agama, dan identitas lainnya. 

Keberagaman ini mencerminkan dinamika kompleks dari interaksi 

antara individu-individu dengan latar belakang yang beragam, yang 

membentuk mosaik sosial yang kaya dan beragam. Keberagaman 

masyarakat bukanlah sekadar hasil dari perubahan demografis semata, 

tetapi juga mencerminkan pergeseran budaya, nilai-nilai, dan norma-

norma sosial. Globalisasi, migrasi, dan kemajuan teknologi komunikasi 

juga berperan dalam mempercepat pertukaran budaya dan interaksi 

lintas budaya. Tantangan dan peluang muncul dalam membangun 

masyarakat yang inklusif dan toleran terhadap perbedaan. Hal ini 

mendorong pentingnya dialog antarbudaya, penghormatan terhadap 

keberagaman, dan pembangunan kesadaran multikultural yang kuat 

(Kymlicka & Norman, 2000; Hofstede, 2001; Vertovec, 2007). 

 Perubahan norma dan nilai-nilai terkait inklusi mempengaruhi 

tuntutan pada praktik kepemimpinan dalam organisasi. Masyarakat yang 

semakin sadar akan inklusi memperjuangkan pengakuan terhadap 

keberagaman dan penghargaan terhadap perbedaan. Oleh karena itu, 

organisasi perlu menyesuaikan praktik kepemimpinan mereka agar 

mencerminkan nilai-nilai inklusi ini. Praktik kepemimpinan yang inklusif 
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menekankan pada penghormatan terhadap setiap individu, memperkuat 

rasa kepemilikan, dan menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 

terbuka bagi semua orang. Pemimpin diharapkan untuk menjadi 

pembela inklusi, mengambil langkah-langkah untuk memastikan bahwa 

semua suara didengar dan dihargai, tanpa memandang latar belakang 

atau identitas individu. Ini juga mencakup promosi keadilan sosial dan 

kesetaraan kesempatan di dalam organisasi, serta membangun budaya 

kerja yang mendukung kolaborasi dan saling penghargaan. Pemimpin 

yang inklusif akan memperkuat hubungan antar-anggota tim, 

memfasilitasi pertukaran ide-ide yang beragam, dan menciptakan 

lingkungan di mana setiap individu merasa diterima dan dihargai. 

Penyesuaian praktik kepemimpinan ini tidak hanya mendukung 

pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif, tetapi juga menciptakan 

lingkungan yang lebih berkelanjutan dan bermakna bagi anggota 

organisasi (Cox, 1993; Ely & Thomas, 2001; Shore et al., 2009). 

 Peningkatan kinerja organisasi sering kali terkait erat dengan 

kemampuan untuk berinovasi. Salah satu faktor yang dapat memperkuat 

inovasi dalam sebuah organisasi adalah keberagaman dalam tim. Tim 

yang terdiri dari beragam individu dengan latar belakang, pengalaman, 

dan perspektif yang berbeda cenderung lebih inovatif. Keberagaman 

dalam tim membawa berbagai sudut pandang dan pendekatan yang 

beragam ke meja diskusi. Hal ini memungkinkan tim untuk 

mempertimbangkan berbagai alternatif dan ide-ide kreatif dalam 

menyelesaikan masalah atau menciptakan solusi baru. Ketika individu-

individu dengan latar belakang yang berbeda bekerja bersama, mereka 

saling melengkapi dan saling mendorong untuk berpikir di luar kotak 

(Hong & Page, 2004; Nielsen & Nielsen, 2013). 

 Kepemimpinan inklusif adalah pendekatan yang mengutamakan 

inklusi dan partisipasi dari setiap anggota tim, yang pada gilirannya 

merangsang kreativitas dan gagasan baru. Dalam konteks ini, pemimpin 

berperan sebagai fasilitator yang menciptakan lingkungan yang 

mendukung, di mana setiap individu merasa dihargai, didengar, dan 

diakui atas kontribusinya. Pentingnya kepemimpinan inklusif dalam 

meningkatkan kreativitas tim telah didokumentasikan dalam berbagai 

studi di bidang manajemen dan psikologi organisasi. Misalnya, penelitian 

oleh Carmeli, Brueller, dan Dutton (2009) menunjukkan bahwa 
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lingkungan kerja yang inklusif mendorong kreativitas dan inovasi. Begitu 

juga, penelitian oleh Ely dan Thomas (2001) menekankan pentingnya 

membangun budaya kerja yang inklusif untuk memfasilitasi kolaborasi 

dan pertukaran gagasan. 

Dalam praktiknya, kepemimpinan inklusif mendorong 

terciptanya saling pengertian antara anggota tim, mengurangi 

ketidakpastian, dan meningkatkan kepercayaan. Hal ini membuka ruang 

bagi ide-ide kreatif dan solusi yang inovatif untuk muncul. Lebih dari 

sekadar menciptakan lingkungan yang inklusif, pemimpin juga harus 

memperhatikan distribusi tanggung jawab dan kesempatan, serta 

memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki akses yang sama 

terhadap sumber daya dan informasi. Dengan demikian, kepemimpinan 

inklusif bukan hanya tentang menghasilkan hasil yang optimal, tetapi 

juga tentang menciptakan lingkungan yang mendukung pertumbuhan 

dan perkembangan individu. Melalui pendekatan ini, sebuah organisasi 

dapat mengoptimalkan potensi kreatif dan inovatif dari seluruh anggota 

timnya, menciptakan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

 Organisasi yang mengadopsi kepemimpinan inklusif memiliki 

potensi untuk meningkatkan daya saing mereka dengan mengakomodasi 

dan memanfaatkan bakat dari beragam latar belakang. Dalam lingkungan 

yang inklusif, individu merasa dihargai dan didukung, yang pada 

gilirannya membangun rasa kepemilikan dan komitmen terhadap 

organisasi. Hal ini dapat menciptakan keunggulan kompetitif melalui 

beberapa cara. Pertama, organisasi yang menerapkan kepemimpinan 

inklusif dapat menarik bakat-bakat berkualitas tinggi dari berbagai latar 

belakang. Penelitian oleh Jehn dan Bezrukova (2010) menunjukkan 

bahwa organisasi yang mempraktikkan inklusi memiliki reputasi yang 

baik dalam menarik karyawan berbakat dan beragam. Dengan demikian, 

mereka memiliki akses ke sumber daya manusia yang beragam dan 

berpotensi untuk menghasilkan ide-ide inovatif. 

Selain itu, kepemimpinan inklusif membantu organisasi 

mempertahankan bakat yang sudah ada. Dalam lingkungan yang 

mendukung dan inklusif, karyawan cenderung merasa lebih puas dan 

terhubung dengan organisasi mereka. Hal ini mengurangi tingkat 

turnover dan biaya penggantian karyawan, sambil memastikan 

kontinuitas pengetahuan dan keahlian yang penting untuk keberlanjutan 



5 
 

operasional. Organisasi yang mempraktikkan kepemimpinan inklusif 

dapat meningkatkan inovasi dan kreativitas. Dengan memfasilitasi 

kolaborasi antara individu dengan latar belakang yang berbeda, mereka 

menciptakan lingkungan di mana ide-ide baru dapat berkembang. 

Keterlibatan karyawan dalam sebuah organisasi sangat 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang inklusif, di mana setiap individu 

merasa dihargai dan diperlakukan secara adil. Ketika karyawan merasa 

bahwa suara mereka didengar, kontribusi mereka diakui, dan keputusan 

organisasional bersifat transparan, mereka cenderung lebih terlibat dalam 

pekerjaan mereka. Ahuja dan Chudoba (2017) menyoroti pentingnya 

keadilan organisasional dan dukungan sosial dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif. Mereka menemukan bahwa karyawan 

yang merasa didukung oleh atasan dan rekan kerja, serta melihat 

keputusan organisasional sebagai adil, memiliki tingkat keterlibatan yang 

lebih tinggi. Selain itu, Shore et al. (2011) menunjukkan bahwa pengakuan 

atas kontribusi individu dan kesetaraan kesempatan karir dapat 

memperkuat rasa memiliki dan motivasi karyawan untuk tetap terlibat 

dalam organisasi. Dengan demikian, menciptakan lingkungan kerja yang 

inklusif bukan hanya meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga 

berkontribusi pada retensi karyawan jangka panjang. Ini karena 

karyawan yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih setia 

terhadap organisasi dan memilih untuk tetap berkontribusi dalam jangka 

waktu yang lebih lama. Oleh karena itu, fokus pada pembangunan 

lingkungan kerja yang inklusif dapat menjadi strategi yang efektif dalam 

meningkatkan keterlibatan dan retensi karyawan. 

 Karyawan yang merasa diakui dan dihargai cenderung 

memperlihatkan tingkat retensi yang lebih tinggi dalam sebuah 

organisasi. Ketika sebuah organisasi mengakui dan menghargai 

kontribusi karyawan, hal tersebut menciptakan ikatan emosional antara 

karyawan dan organisasi. Meyer dan Allen (1991) menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja, identifikasi dengan organisasi, dan keterikatan emosional 

merupakan faktor-faktor penting dalam retensi karyawan. Ketika 

karyawan merasa diakui dan dihargai, mereka lebih cenderung merasa 

puas dengan pekerjaan mereka dan mengembangkan identifikasi yang 

kuat dengan organisasi tersebut. Hal ini membuat mereka lebih 

termotivasi untuk tetap berada dalam organisasi dan berkontribusi secara 
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efektif. Sementara Eisenberger et al. (2001) menyoroti pentingnya 

pengakuan atas kontribusi individu dalam meningkatkan retensi 

karyawan. Mereka menemukan bahwa pengakuan atas prestasi 

karyawan secara signifikan berkorelasi dengan kepuasan kerja dan niat 

untuk tetap berada dalam organisasi. Mengakui dan menghargai 

kontribusi karyawan bukan hanya merupakan tindakan moral yang 

penting, tetapi juga memiliki implikasi langsung terhadap retensi 

karyawan. Melalui pendekatan ini, organisasi dapat membangun ikatan 

yang kuat dengan karyawan mereka, meningkatkan loyalitas, dan 

memastikan kontinuitas dalam kontribusi yang efektif terhadap tujuan 

organisasi. 

 Pemecahan masalah yang lebih baik sering kali dipengaruhi oleh 

adanya beragam perspektif dan pengalaman yang diakui dan 

dimanfaatkan. Kepemimpinan inklusif memainkan peran penting dalam 

memastikan bahwa diversitas ini diintegrasikan secara efektif dalam 

proses pengambilan keputusan organisasi. Ketika berbagai perspektif 

dipertimbangkan, organisasi memiliki kesempatan untuk 

mengidentifikasi solusi yang lebih inovatif dan komprehensif untuk 

masalah yang kompleks. kepemimpinan inklusif bukan hanya tentang 

memastikan representasi yang adil dari berbagai latar belakang dalam 

organisasi, tetapi juga tentang memanfaatkan potensi penuh dari 

keberagaman tersebut dalam memecahkan masalah. Melalui pendekatan 

ini, organisasi dapat meningkatkan kualitas pengambilan keputusan 

mereka, menghasilkan solusi yang lebih inovatif, dan mencapai kinerja 

yang lebih baik secara keseluruhan (Cox 1994; van Knippenberg & 

Schippers, 2007). 

 Dengan memperhatikan pandangan dari berbagai latar belakang, 

kepemimpinan inklusif memiliki potensi untuk membuat keputusan 

yang lebih baik dan lebih terinformasi. Melibatkan berbagai perspektif 

dalam proses pengambilan keputusan tidak hanya menciptakan 

representasi yang lebih adil, tetapi juga memperluas cakupan informasi 

yang tersedia untuk dipertimbangkan. Kepemimpinan inklusif juga 

membantu mendorong rasa kepemilikan dan komitmen terhadap 

keputusan yang dihasilkan. Ketika individu merasa bahwa suara mereka 

didengar dan pandangan mereka dihargai, mereka lebih cenderung 

untuk mendukung keputusan yang diambil, bahkan jika keputusan 
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tersebut mungkin tidak selalu mencerminkan preferensi pribadi mereka 

(DeRue & Ashford, 2010; Ellemers et al., 2012). 

 Komitmen terhadap keadilan sosial adalah fondasi utama bagi 

organisasi yang berusaha memperjuangkan inklusi dan kesetaraan dalam 

masyarakat. Organisasi yang menonjol dalam komitmen ini sering 

dianggap sebagai pionir dalam advokasi untuk perubahan sosial yang 

lebih adil dan merata. Untuk memahami bahwa inklusi bukan sekadar 

konsep, melainkan sebuah komitmen yang harus tercermin dalam 

tindakan nyata. Organisasi yang menonjol dalam inklusi akan secara aktif 

memperjuangkan kesempatan yang setara bagi semua individu, tanpa 

memandang latar belakang sosial, ekonomi, atau identitas mereka. 

Misalnya, mereka dapat mengambil langkah-langkah konkret seperti 

memastikan kebijakan rekrutmen yang inklusif, memberikan pelatihan 

yang merata, dan mempromosikan budaya kerja yang menghargai 

keberagaman. Organisasi ini juga dapat menjadi suara yang kuat dalam 

advokasi publik untuk perubahan kebijakan yang lebih adil dan inklusif. 

Mereka dapat terlibat dalam kampanye-kampanye untuk hak-hak sosial, 

seperti akses layanan kesehatan yang merata, pendidikan yang setara, 

dan perlindungan terhadap diskriminasi (Brown & Garcia, 2018; Jones & 

Wilson, 2019; Smith & Johnson, 2020). 
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Bab 2 

KONSEP DAN DEFINISI KEPEMIMPINAN 

INKLUSIF 
 

 

2.1 Pengenalan Kepemimpinan Inklusif  

 Kepemimpinan inklusif adalah sebuah paradigma kepemimpinan 

yang mengutamakan pembangunan lingkungan di mana setiap individu 

dalam tim merasa dihargai, didengar, dan didorong untuk memberikan 

kontribusi secara maksimal sesuai dengan potensi dan keunikan mereka. 

Lebih dari sekadar memfokuskan pada pencapaian tujuan dan hasil, 

pemimpin inklusif memperhatikan kepentingan dan kebutuhan 

individu-individu dalam tim, membangun hubungan yang kuat, serta 

memberikan dukungan dan bimbingan yang diperlukan bagi 

pengembangan personal dan profesional mereka. 

Dalam konteks kepemimpinan inklusif, penting untuk memahami 

dan menghargai keberagaman dalam tim atau organisasi, termasuk 

perbedaan budaya, latar belakang, gender, usia, dan pandangan. 

Pemimpin inklusif berperan dalam memastikan bahwa setiap anggota 

tim memiliki kesempatan yang sama untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan, berbagi ide, dan menyumbangkan kontribusi 

unik mereka. Mereka mempromosikan komunikasi terbuka, kerjasama, 

dan penerimaan terhadap keragaman pandangan sebagai sumber daya 

yang berharga untuk inovasi dan kinerja keseluruhan. Melalui praktik-

praktik kepemimpinan inklusif, organisasi dapat mengubah budaya 

mereka menjadi lebih terbuka, responsif, dan empatik terhadap 

kebutuhan dan aspirasi semua anggota tim. Pendekatan ini tidak hanya 

mendukung kesejahteraan individu, tetapi juga meningkatkan 

produktivitas, inovasi, dan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan 

(Thomas & Ely, 2017;  Johnson & Smith, 2018; Robinson & Sagie, 2019). 
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Kepemimpinan inklusif mencakup serangkaian prinsip dan 

praktik yang mendukung pembangunan lingkungan kerja yang adil, 

responsif, dan inklusif. Pertama-tama, keterlibatan dan partisipasi 

memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki kesempatan untuk 

berkontribusi dalam pengambilan keputusan dan proses penting lainnya, 

sehingga meningkatkan rasa kepemilikan dan motivasi individu 

(Johnson & Smith, 2018). Penerimaan terhadap perbedaan merupakan 

aspek penting dari kepemimpinan inklusif, di mana pemimpin 

menghargai keberagaman dalam tim sebagai sumber daya yang berharga 

untuk inovasi dan kinerja keseluruhan (Robinson & Sagie, 2019). 

Pemberdayaan individu-individu dalam tim adalah kunci lainnya, di 

mana pemimpin memberikan dukungan dan kesempatan untuk 

pengembangan potensi mereka, menciptakan lingkungan di mana setiap 

anggota merasa diberdayakan untuk berkontribusi secara signifikan 

(Thomas & Ely, 2017). 

Prinsip keadilan dan kesetaraan menjamin bahwa setiap individu 

diperlakukan secara adil dan bahwa kesempatan yang sama tersedia 

untuk semua anggota tim tanpa memandang latar belakang mereka 

(Johnson & Smith, 2018). Kesadaran diri dan empati adalah kualitas 

penting dari pemimpin inklusif, yang membantu mereka memahami dan 

merespons kebutuhan serta pengalaman individu dalam tim (Robinson & 

Sagie, 2019). Komunikasi terbuka juga merupakan elemen kunci, di mana 

pemimpin mendorong dialog yang jujur dan transparan, menciptakan 

lingkungan di mana ide dan masalah dapat dibahas secara terbuka 

(Thomas & Ely, 2017). Terakhir, pengembangan budaya inklusif 

melibatkan pembangunan dan pemeliharaan budaya organisasi yang 

mempromosikan inklusivitas dan mencegah diskriminasi atau 

ketidaksetaraan (Johnson & Smith, 2018). 

 Kepemimpinan inklusif memiliki banyak kepentingan dan 

manfaat dalam berbagai konteks, baik dalam lingkungan bisnis, 

organisasi masyarakat, maupun kehidupan sehari-hari. Kepemimpinan 

inklusif memiliki peran krusial dalam meningkatkan kreativitas dan 

inovasi di dalam tim dan organisasi. Dengan mendorong beragam 

pandangan, pengalaman, dan ide-ide, kepemimpinan inklusif 

menciptakan lingkungan yang merangsang perkembangan gagasan baru 

dan pendekatan yang inovatif dalam menyelesaikan masalah. Ketika 
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setiap anggota tim merasa dihargai dan didorong untuk berkontribusi, 

mereka lebih cenderung untuk membagikan ide-ide mereka secara 

terbuka dan merasa nyaman untuk berkolaborasi dalam menciptakan 

solusi yang baru dan kreatif. Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang inklusif dapat meningkatkan produktivitas tim, karena 

beragam sudut pandang memungkinkan untuk pemikiran yang lebih 

kreatif dan pemecahan masalah yang lebih inovatif (Kearney & Gebert, 

2009). Kepemimpinan inklusif juga memperluas cakupan pemikiran dan 

pengetahuan dalam tim. Dengan mengakomodasi beragam latar 

belakang, budaya, dan perspektif, pemimpin inklusif membuka ruang 

untuk pembelajaran dan pertukaran ide yang lebih luas. Hal ini dapat 

menghasilkan pemahaman yang lebih dalam tentang isu-isu yang 

kompleks dan memungkinkan untuk eksplorasi solusi-solusi yang lebih 

inovatif (Horwitz & Horwitz, 2007). 

 Meningkatkan kinerja organisasi adalah tujuan utama dari 

kepemimpinan inklusif, yang memungkinkan setiap anggota tim untuk 

berkontribusi sepenuhnya sesuai dengan kemampuan dan bakat mereka. 

Dengan menciptakan lingkungan di mana semua suara dihargai dan 

diakui, pemimpin inklusif mendorong motivasi yang tinggi di antara 

anggota tim. Ketika individu merasa didengar dan dihargai, mereka 

cenderung lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dari diri 

mereka dan merasa terikat dengan tujuan bersama (Cohen & Bailey, 

1997). 

Kepemimpinan inklusif juga meningkatkan tingkat keterlibatan 

anggota tim. Dengan memberikan kesempatan yang sama untuk 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan proses penting lainnya, 

pemimpin inklusif membantu menciptakan iklim kerja yang kolaboratif 

dan responsif. Hal ini dapat menghasilkan komunikasi yang lebih efektif, 

koordinasi yang lebih baik, dan pemecahan masalah yang lebih inovatif 

(Choi, 2015). Kinerja keseluruhan organisasi menjadi lebih baik. Studi 

menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya inklusif cenderung 

memiliki tingkat kepuasan dan loyalitas yang lebih tinggi di antara 

karyawan, yang pada gilirannya berkontribusi pada produktivitas yang 

lebih tinggi dan kinerja keuangan yang lebih baik (Roberson, 2006). 

Kepemimpinan inklusif memiliki potensi besar untuk 

mengurangi ketegangan dan konflik dalam tim melalui pembangunan 
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lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. Dengan menciptakan 

atmosfer di mana semua anggota tim merasa dihargai dan didukung, 

pemimpin inklusif membuka jalur komunikasi yang lebih baik dan 

mempromosikan saling pengertian antarindividu. Hal ini dapat 

mengurangi kemungkinan terjadinya ketegangan dan konflik yang 

mungkin timbul akibat perbedaan dan ketidaksetaraan dalam tim. 

Pentingnya lingkungan kerja yang inklusif dalam mengurangi 

ketegangan dan konflik telah didukung oleh penelitian. Misalnya, 

penelitian oleh Cox dan Blake (1991) menunjukkan bahwa organisasi 

dengan budaya yang inklusif cenderung memiliki tingkat konflik yang 

lebih rendah, karena mereka menciptakan lingkungan di mana semua 

anggota tim merasa dihargai dan didengar. Pemimpin inklusif juga dapat 

memainkan peran penting dalam mengelola konflik yang mungkin 

timbul dalam tim. Dengan kesadaran diri yang kuat dan kemampuan 

empati, pemimpin inklusif dapat mengidentifikasi sumber konflik dan 

membantu memfasilitasi dialog yang konstruktif antara anggota tim 

untuk mencapai pemahaman bersama dan solusi yang memuaskan bagi 

semua pihak (Thomas & Kilmann, 1974). 

Kepemimpinan inklusif memiliki dampak positif terhadap retensi 

dan kepuasan karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai, didengar, 

dan diberi kesempatan untuk berkembang di bawah kepemimpinan 

inklusif, mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka dan 

lebih mungkin untuk tetap tinggal dalam organisasi tersebut. 

Lingkungan kerja yang inklusif berkontribusi pada kepuasan kerja dan 

retensi karyawan. Sebuah studi oleh Nishii (2013) menemukan bahwa 

organisasi dengan budaya inklusif memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi di antara karyawan mereka. Hal ini karena karyawan merasa 

dihargai dan didukung, serta memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkontribusi dan berkembang. 

Kepemimpinan inklusif memungkinkan karyawan untuk merasa 

terhubung dengan organisasi mereka. Ketika pemimpin memperhatikan 

kebutuhan dan aspirasi individu dalam tim, karyawan merasa diakui 

sebagai individu yang berarti dan merasa terikat dengan organisasi 

mereka (Garden & Joseph, 2010). Ini dapat mengurangi keinginan untuk 

meninggalkan organisasi dan meningkatkan loyalitas karyawan. Selain 

itu, pemimpin inklusif juga dapat memberikan dukungan dan bimbingan 
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yang diperlukan bagi pengembangan pribadi dan profesional karyawan, 

sehingga meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi mereka untuk 

tetap berkembang di organisasi tersebut (Shore et al., 2011). 

Dalam konteks sosial dan budaya, kepemimpinan inklusif 

memegang peranan penting dalam mempromosikan keberagaman dan 

inklusivitas yang lebih luas dalam masyarakat. Dengan menciptakan 

lingkungan yang menerima dan menghargai perbedaan, pemimpin 

inklusif membantu mengurangi diskriminasi, meningkatkan kesetaraan, 

dan menciptakan suasana yang lebih ramah bagi semua individu. 

Pentingnya kepemimpinan inklusif dalam memperkuat keberagaman 

dan inklusivitas telah didukung oleh penelitian. Studi oleh Ozbilgin dan 

Tatli (2008) menyoroti bahwa pemimpin yang menerapkan praktik-

praktik inklusif dalam organisasi mereka dapat membantu mengurangi 

perilaku diskriminatif dan menciptakan lingkungan yang lebih terbuka 

dan responsif terhadap keberagaman. Pemimpin inklusif juga dapat 

berperan sebagai agen perubahan sosial yang mempromosikan nilai-nilai 

inklusivitas di luar organisasi. Melalui komunikasi yang terbuka dan 

sikap yang mendukung, pemimpin dapat memengaruhi persepsi dan 

perilaku masyarakat secara lebih luas, mendorong kesadaran akan 

pentingnya inklusivitas dalam menciptakan masyarakat yang lebih adil 

dan harmonis (Thomas & Plaut, 2008). 

Pada dunia bisnis, kepemimpinan inklusif memiliki peranan 

penting dalam meningkatkan responsivitas terhadap pasar dan 

pelanggan. Dengan mewakili beragam pandangan dan pengalaman, 

pemimpin inklusif membantu organisasi untuk lebih responsif terhadap 

kebutuhan dan keinginan pelanggan yang beragam. Organisasi yang 

menerapkan praktik-praktik inklusif cenderung lebih mampu untuk 

memahami pasar dan pelanggan mereka dengan lebih baik. Paruchuri 

dan Dooley (2010), mengemukakan bahwa organisasi yang 

mempekerjakan staf yang berasal dari beragam latar belakang memiliki 

kemampuan yang lebih baik untuk mengidentifikasi dan memenuhi 

kebutuhan pelanggan secara efektif. Pemimpin inklusif dapat membantu 

memfasilitasi dialog yang terbuka dan jujur antara organisasi dan 

pelanggan. Dengan mendengarkan dengan cermat dan menghargai 

beragam pandangan yang ada, pemimpin dapat mengumpulkan 

wawasan yang berharga tentang preferensi dan harapan pelanggan, yang 
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pada gilirannya dapat digunakan untuk meningkatkan produk, layanan, 

dan pengalaman pelanggan secara keseluruhan (Crick & Spencer, 2011). 

Memperkuat citra dan reputasi organisasi adalah dampak positif 

dari praktik kepemimpinan inklusif. Organisasi yang dikenal karena 

menerapkan kepemimpinan inklusif cenderung memiliki citra yang lebih 

positif di mata masyarakat dan calon karyawan. Hal ini disebabkan oleh 

pengakuan terhadap nilai-nilai inklusifitas, kesetaraan, dan penghargaan 

terhadap keberagaman. Citra organisasi sangat dipengaruhi oleh praktik 

kepemimpinan dan budaya kerja. Smith et al. (2019), mengatakan bahwa 

organisasi yang dianggap memiliki kepemimpinan yang inklusif 

cenderung memiliki reputasi yang lebih baik di kalangan masyarakat dan 

dalam industri mereka. Selain itu, praktik kepemimpinan inklusif juga 

mempengaruhi daya tarik organisasi sebagai tempat kerja atau mitra 

bisnis. Dengan citra yang positif, organisasi cenderung lebih menarik bagi 

calon karyawan yang mencari lingkungan kerja yang mendukung dan 

inklusif (Harvey & Kelsey, 2016). Selain itu, mitra bisnis juga cenderung 

lebih tertarik untuk bekerja sama dengan organisasi yang dikenal karena 

praktik-praktik kepemimpinan yang inklusif, karena hal ini 

mencerminkan nilai-nilai etika dan tanggung jawab sosial yang tinggi 

(Jones & Felps, 2013). 

 

2.2 Ciri-ciri Kepemimpinan Inklusif 

 Keterbukaan terhadap perbedaan merupakan sikap mental dan 

budaya di mana individu atau organisasi menerima, menghargai, dan 

merespons perbedaan dengan cara yang positif. Ini melibatkan 

pengakuan bahwa setiap orang unik, dengan latar belakang, nilai, 

keyakinan, dan pengalaman yang berbeda, dan bahwa perbedaan ini 

dapat menjadi sumber kekuatan dan kekayaan. Keterbukaan terhadap 

perbedaan melibatkan sejumlah aspek yang masing-masing memiliki 

dampak penting dalam membangun lingkungan inklusif. Pertama, 

penerimaan merupakan langkah awal yang esensial, di mana perbedaan 

diakui dan dihargai sebagai bagian alami dari kehidupan manusia 

(Mollica & Schwartz, 1995). Ini membuka jalan untuk pengembangan 

sikap yang penuh dengan rasa hormat terhadap individu, menghargai 

hak mereka untuk memiliki pandangan, keyakinan, dan nilai-nilai yang 

berbeda (Nabors & Kirsch, 2014). Kesadaran dan penghargaan terhadap 
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beragam perspektif dan pengalaman kemudian mendukung terciptanya 

lingkungan yang inklusif, memungkinkan kontribusi yang berharga 

dalam proses komunikasi dan pembelajaran (Page-Gould et al., 2008). 

Kerjasama dan kolaborasi menjadi penting karena diakui bahwa 

keberagaman dapat memperkaya gagasan, inovasi, dan solusi yang 

dihasilkan (van Knippenberg & Schippers, 2007). Pendidikan dan 

sensitivitas terhadap beragam perbedaan dan tantangan individu atau 

kelompok kemudian membantu dalam meningkatkan pemahaman dan 

empati, memperkuat rasa saling menghargai dan mendukung (Gündemir 

& Galinsky, 2018). 

 Kemampuan untuk memahami dan menghargai keberagaman 

merupakan keterampilan yang sangat penting dalam konteks 

kepemimpinan inklusif dan interaksi antarindividu. Kemampuan untuk 

berinteraksi secara inklusif melibatkan serangkaian keterampilan dan 

sikap yang penting dalam membangun hubungan yang harmonis dan 

produktif di antara individu-individu yang berbeda. Pertama, 

kemampuan empati memungkinkan seseorang untuk merasakan dan 

memahami pengalaman, perasaan, dan perspektif orang lain tanpa 

memandang perbedaan latar belakang atau pengalaman mereka (Davis, 

1994). Kesadaran budaya menjadi kunci dalam menghargai keberagaman 

budaya dan latar belakang, serta memahami nilai-nilai, tradisi, dan 

norma-norma yang berbeda dari budaya yang berbeda (Ogden & Hogg, 

2004). Penerimaan terhadap perbedaan adalah aspek penting lainnya, di 

mana individu mengakui dan menghargai keragaman dalam agama, 

bahasa, ras, etnisitas, gender, orientasi seksual, dan identitas gender 

sebagai sumber kekayaan dan kekuatan (Gurin et al., 2002). Kemudian, 

keterbukaan terhadap perspektif memungkinkan seseorang untuk 

mendengarkan dan mempertimbangkan sudut pandang yang berbeda, 

mengakui bahwa tidak ada satu cara yang benar untuk melihat atau 

memahami dunia (Hofstede, 2001). Keterampilan komunikasi 

antarbudaya menjadi esensial dalam memfasilitasi interaksi yang efektif 

dengan orang-orang dari latar belakang yang berbeda, sementara 

penyesuaian fleksibel memungkinkan organisasi untuk mengakomodasi 

kebutuhan dan preferensi yang berbeda dari individu atau kelompok 

yang beragam (Bennett, 2008). Terakhir, kerjasama dan kolaborasi adalah 

kunci dalam menciptakan lingkungan yang inklusif, di mana individu 
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bekerja sama dan berkolaborasi dengan orang-orang yang memiliki latar 

belakang, keahlian, atau perspektif yang berbeda untuk mencapai tujuan 

bersama (Tajfel & Turner, 1986).  

 Mendorong partisipasi aktif dari semua anggota tim adalah salah 

satu aspek kunci dari kepemimpinan inklusif. Ini melibatkan 

menciptakan lingkungan di mana setiap anggota tim merasa dihargai, 

didengar, dan memiliki kesempatan untuk berkontribusi secara 

maksimal sesuai dengan kemampuan dan bakat mereka. Membangun 

budaya komunikasi di mana setiap anggota tim merasa nyaman untuk 

berbagi ide, masalah, dan masukan tanpa takut dihakimi atau diabaikan 

memungkinkan kolaborasi yang efektif (Eisenberg et al., 2020). Dorongan 

terhadap keterlibatan penting. Mengajak dan mendorong setiap anggota 

tim untuk aktif berpartisipasi dalam diskusi, rapat, dan pengambilan 

keputusan memberikan mereka kepercayaan diri untuk berbagi 

pandangan mereka (Katz, 2021). Pemberdayaan juga merupakan strategi 

yang efektif. Memberdayakan anggota tim dengan memberikan 

tanggung jawab dan otonomi untuk mengambil inisiatif dan langkah-

langkah diperlukan untuk mencapai tujuan tim meningkatkan rasa 

memiliki dan keterlibatan (Conger & Kanungo, 1988). 

Pendengaran aktif penting untuk menunjukkan penghargaan 

terhadap setiap anggota tim. Mendengarkan dengan sungguh-sungguh 

dan menghargai masukan dan perspektif mereka serta memberikan 

umpan balik yang konstruktif memperkuat ikatan tim (Goleman, 1995). 

Membangun kepemilikan bersama di antara anggota tim adalah kunci 

untuk meningkatkan keterlibatan. Melibatkan mereka dalam proses 

pengambilan keputusan, memberi peran yang penting dalam 

perencanaan strategis, dan memungkinkan mereka berkontribusi pada 

tujuan tim memperkuat keterikatan individu dengan tujuan kolektif 

(Haskins et al., 2020). Penghargaan terhadap kontribusi dan pendekatan 

kolaboratif memperkuat motivasi dan keterlibatan tim secara 

keseluruhan. Mengakui kontribusi individu, memfasilitasi diskusi 

terbuka, dan saling mendukung antara anggota tim memperkuat kohesi 

tim dan kinerja keseluruhan (Grant, 2013). 

Mengutamakan keadilan dan kesetaraan dalam pengambilan 

keputusan merupakan prinsip penting dalam kepemimpinan inklusif. Ini 

memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki kesempatan yang sama 
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untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan dan bahwa 

keputusan yang dibuat mencerminkan kepentingan dan kebutuhan 

semua orang. Transparansi, keterlibatan semua pihak, kesetaraan akses, 

pertimbangan terhadap dampak, objektivitas dan keadilan, 

pemberdayaan minoritas, serta evaluasi terhadap proses adalah elemen-

elemen kunci yang dapat memastikan partisipasi aktif dari semua 

anggota tim dalam proses pengambilan keputusan. Dalam mencapai 

transparansi, organisasi harus memastikan bahwa semua informasi 

terkait dengan keputusan yang akan dibuat tersedia secara terbuka dan 

jelas bagi semua anggota tim (Preston et al., 2019). Keterlibatan semua 

pihak menjadi penting, di mana setiap anggota tim diajak untuk 

berpartisipasi dalam diskusi dan pembuatan keputusan, serta 

memastikan bahwa suara setiap orang didengar dan dihargai (Katz, 

2021). 

Kesetaraan akses adalah prinsip lain yang harus diperhatikan, di 

mana semua anggota tim memiliki akses yang sama terhadap sumber 

daya, informasi, dan kesempatan yang diperlukan untuk berpartisipasi 

secara efektif (Lemoine et al., 2019). Selanjutnya, pertimbangan terhadap 

dampak menekankan pentingnya memperhitungkan konsekuensi 

keputusan terhadap semua pihak yang terlibat, termasuk kelompok 

minoritas atau yang kurang didengar, dan mengambil langkah-langkah 

untuk mengurangi ketidaksetaraan atau kerugian yang mungkin timbul 

(Ferris et al., 2018). Objektivitas dan keadilan harus menjadi landasan 

dalam pengambilan keputusan, dengan menggunakan kriteria yang 

obyektif dan adil tanpa memihak atau memberikan perlakuan khusus 

kepada individu atau kelompok tertentu (Thibaut & Walker, 1975). Selain 

itu, pemberdayaan minoritas menjadi esensial, dengan mendorong 

partisipasi aktif dari kelompok minoritas atau yang kurang didengar 

dalam proses pengambilan keputusan, serta memberikan dukungan dan 

bimbingan yang diperlukan untuk memastikan bahwa suara mereka 

didengar (Morrow et al., 2001). Evaluasi terhadap proses menjadi langkah 

penting untuk memastikan bahwa prinsip-prinsip keadilan dan 

kesetaraan diterapkan dengan konsisten dan efektif dalam semua 

tahapan pengambilan keputusan (Bryson & Crosby, 1992). 

Menyediakan lingkungan yang aman dan mendukung bagi 

semua individu adalah esensial dalam konteks kepemimpinan inklusif. 
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Lingkungan yang aman dan mendukung memastikan bahwa setiap 

anggota tim merasa diterima, dihargai, dan didukung dalam berbagai 

aspek kehidupan mereka. Komitmen terhadap keselamatan dan 

kesejahteraan, toleransi nol terhadap diskriminasi dan pelecehan, budaya 

penghargaan dan penghargaan, mendengarkan dan memahami, fasilitasi 

dialog terbuka, mendukung keseimbangan kehidupan pribadi dan 

profesional, membangun komunitas dan koneksi, serta menyediakan 

sumber daya dan dukungan adalah elemen-elemen kunci dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan peduli. 

Pentingnya keselamatan dan kesejahteraan semua anggota tim 

tidak dapat dilebih-lebihkan. Prioritas utama harus diberikan pada aspek 

fisik, emosional, dan psikologis dari kesejahteraan mereka (Beauregard & 

Henry, 2009). Toleransi nol terhadap diskriminasi dan pelecehan adalah 

penting untuk menciptakan lingkungan yang aman dan inklusif di mana 

setiap individu merasa dihargai dan dihormati (Joshi et al., 2011). Budaya 

penghargaan dan penghargaan memperkuat ikatan tim dan motivasi 

individu untuk berkinerja tinggi (Cameron et al., 2011). Mendengarkan 

dengan empati dan memahami perspektif, pengalaman, dan kebutuhan 

individu, serta merespons secara proaktif untuk memberikan dukungan, 

menciptakan iklim kepercayaan dan keterbukaan (Bolino & Turnley, 

2005). Fasilitasi dialog terbuka dan mendukung keseimbangan antara 

kehidupan pribadi dan profesional merupakan wujud dari komitmen 

terhadap keseimbangan yang sehat dalam kehidupan individu (McNall 

et al., 2010). Membangun komunitas dan koneksi memperkuat hubungan 

interpersonal dan meningkatkan kolaborasi di antara anggota tim (Gittell 

& Douglass, 2012). Menyediakan sumber daya dan dukungan yang 

diperlukan adalah esensial untuk memfasilitasi perkembangan dan 

kesuksesan individu dalam lingkungan kerja yang inklusif (Hobfoll, 

2002). 

 

2.3 Prinsip-prinsip Kepemimpinan Inklusif 

 Menghormati martabat setiap individu adalah prinsip kunci dari 

kepemimpinan inklusif. Ini mengacu pada pengakuan bahwa setiap 

orang memiliki nilai dan keunikan yang inheren, dan bahwa mereka 

layak dihormati tanpa memandang latar belakang, status, atau identitas 

mereka. Toleransi, penerimaan, kesetaraan, dan pendengaran aktif 
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merupakan prinsip-prinsip kunci dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang inklusif dan menghargai keberagaman. Toleransi mengacu pada 

sikap menghormati hak setiap individu untuk memiliki pandangan, nilai, 

dan keyakinan yang berbeda tanpa penilaian atau hambatan (Reeskens & 

Hooghe, 2010). Ini menciptakan ruang untuk dialog yang terbuka dan 

memperkaya keragaman ide dan perspektif. 

Penerimaan melibatkan menerima setiap orang apa adanya tanpa 

mencoba mengubah atau menekan identitas atau karakteristik mereka 

yang unik (Nadal et al., 2014). Ini menciptakan lingkungan di mana setiap 

individu merasa dihargai dan diterima sepenuhnya, tanpa perasaan perlu 

untuk menyembunyikan bagian dari diri mereka. Kesetaraan 

menekankan penghargaan terhadap kesetaraan semua individu, tanpa 

memandang perbedaan dalam hal ras, etnisitas, agama, gender, orientasi 

seksual, atau latar belakang sosial-ekonomi (Pager & Shepherd, 2008). Ini 

memastikan bahwa semua anggota tim diperlakukan secara adil dan 

memiliki kesempatan yang sama untuk berpartisipasi dan berkembang. 

Pendengaran aktif adalah kemampuan untuk mendengarkan dengan 

sungguh-sungguh dan menghargai pandangan, pengalaman, dan 

kebutuhan setiap individu, serta memberikan perhatian yang layak 

terhadap masukan dan umpan balik mereka (Dovidio et al., 2019). Ini 

menciptakan iklim di mana suara setiap orang didengar dan dihargai, 

dan di mana kebutuhan dan perspektif individu dianggap penting. 

Pemberdayaan, keadilan, penghargaan, dan perlindungan 

merupakan elemen-elemen kunci dalam membangun lingkungan kerja 

yang inklusif, adil, dan peduli terhadap kebutuhan individu. 

Pemberdayaan melibatkan upaya untuk mendorong individu agar 

mencapai potensi penuh mereka dengan memberikan dukungan, 

bimbingan, dan kesempatan yang diperlukan untuk berkembang dan 

berhasil (Conger & Kanungo, 1988). Ini menciptakan lingkungan di mana 

setiap individu merasa didukung dan diakui, memungkinkan mereka 

untuk mengeksplorasi dan mengembangkan bakat mereka dengan 

percaya diri. Keadilan merupakan prinsip yang sangat penting dalam 

memastikan bahwa setiap individu diperlakukan secara adil dan 

memiliki akses yang sama terhadap kesempatan, sumber daya, dan 

penghargaan (Thibaut & Walker, 1975). Ini menegaskan pentingnya 
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menilai individu berdasarkan prestasi dan kontribusi mereka, bukan 

atribut personal seperti ras, gender, atau latar belakang sosial. 

Penghargaan merupakan pengakuan atas kontribusi yang dibuat 

oleh setiap individu, baik itu dalam bentuk apresiasi publik, penghargaan 

formal, atau kesempatan untuk pertumbuhan dan pengembangan 

pribadi dan profesional mereka (Cameron et al., 2011). Ini menciptakan 

iklim di mana setiap individu merasa dihargai dan termotivasi untuk 

terus berkinerja dengan baik. Perlindungan melibatkan tindakan untuk 

melindungi hak-hak individu dari segala bentuk diskriminasi, pelecehan, 

atau penindasan, dan mengambil tindakan tegas untuk melawan perilaku 

yang merugikan atau merendahkan martabat mereka (Berdahl & Aquino, 

2009). Ini menegaskan komitmen untuk menciptakan lingkungan yang 

aman dan mendukung bagi semua anggota tim, di mana mereka dapat 

bekerja dengan damai dan produktif. 

Memperhatikan perspektif yang beragam adalah prinsip penting 

dalam kepemimpinan inklusif. Ini melibatkan pengakuan bahwa setiap 

individu membawa pengalaman, pandangan, dan pemahaman yang unik 

ke dalam situasi atau masalah tertentu. Menghargai keberagaman, 

membuka ruang untuk diskusi, mendengarkan aktif, dan memahami 

konteks adalah prinsip-prinsip yang krusial dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan menghargai kontribusi semua 

individu. Menghargai keberagaman melibatkan pengakuan bahwa 

variasi dalam pengalaman dan pandangan adalah alami dan dapat 

membawa nilai tambah dalam pengambilan keputusan dan penyelesaian 

masalah (Hong & Page, 2004). Ini menunjukkan kesadaran akan keunikan 

setiap individu dan kepentingan dalam membangun lingkungan yang 

kreatif dan inovatif. 

Membuka ruang untuk diskusi adalah tentang memberikan 

kesempatan bagi anggota tim untuk berbagi perspektif mereka secara 

terbuka dan inklusif, tanpa takut dihakimi atau diabaikan (Nembhard & 

Edmondson, 2006). Ini menciptakan iklim di mana gagasan dan masalah 

dapat dijelaskan dengan bebas, memungkinkan untuk pemikiran yang 

lebih luas dan solusi yang lebih baik. Mendengarkan aktif melibatkan 

mendengarkan dengan penuh perhatian dan empati terhadap berbagai 

sudut pandang yang diungkapkan oleh anggota tim (Brownell & Hug, 

2015). Ini membantu memastikan bahwa setiap suara didengar dan 
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dihargai, menciptakan rasa inklusivitas dan saling pengertian. 

Memahami konteks adalah tentang mempertimbangkan faktor sosial, 

budaya, dan historis yang memengaruhi pandangan individu (García et 

al., 2009). Ini memungkinkan untuk pemahaman yang lebih dalam 

tentang motivasi dan perspektif individu, serta membantu dalam 

menghindari prasangka atau asumsi yang tidak tepat. 

Menciptakan ruang bagi semua suara untuk didengar adalah 

salah satu aspek penting dari kepemimpinan inklusif. Ini melibatkan 

pembangunan lingkungan di mana setiap anggota tim merasa nyaman 

dan didorong untuk berpartisipasi secara aktif dalam diskusi, 

memberikan masukan, dan menyuarakan pandangan mereka. 

Membangun budaya terbuka, mendengarkan aktif, menghargai 

perspektif, dan memberdayakan suara minoritas adalah langkah-langkah 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

menghargai kontribusi semua individu. Membangun budaya di mana 

semua anggota tim merasa nyaman untuk berbagi ide, masalah, atau 

kekhawatiran tanpa takut dihakimi atau diabaikan adalah esensi dari 

budaya terbuka. Menurut Edmondson (1999), menciptakan lingkungan 

yang aman untuk berbagi gagasan dan masalah merupakan kunci untuk 

pembelajaran dan inovasi yang berkelanjutan. 

Mendengarkan aktif merupakan praktek penting yang 

mencerminkan penghargaan terhadap kontribusi setiap anggota tim. 

Hargie (2011), mendengarkan dengan penuh perhatian dan empati 

terhadap setiap anggota tim membantu membangun hubungan yang 

lebih baik dan meningkatkan kepuasan kerja. Menghargai perspektif 

melibatkan pengakuan nilai dari setiap sudut pandang yang diberikan, 

bahkan jika itu bertentangan dengan pandangan mayoritas atau dengan 

pandangan pribadi pemimpin. Menurut Cox (1994), menghargai 

keberagaman perspektif dapat memperkaya pemikiran dan 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan. Memberdayakan suara 

minoritas adalah penting untuk memastikan bahwa semua anggota tim 

merasa didengar dan dihargai. Robinson et al. (2019), memberi perhatian 

khusus pada suara-suara yang mungkin kurang didengar atau diabaikan 

dalam diskusi dapat membantu menghindari bias dan menciptakan 

lingkungan yang inklusif. 
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Kesetaraan dalam komunikasi, fasilitasi diskusi terbuka, 

memberikan dukungan, dan mendorong kolaborasi adalah aspek kunci 

dari praktek kepemimpinan inklusif yang dapat memperkuat 

keterlibatan dan partisipasi dalam sebuah tim. Kesetaraan dalam 

komunikasi memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki kesempatan 

yang sama untuk berbicara dan didengar, tanpa adanya kecenderungan 

untuk memihak pada individu atau kelompok tertentu. Ini menciptakan 

lingkungan di mana kontribusi setiap orang dihargai dan diakui dengan 

adil. Janssen et al. (1995), kesetaraan dalam komunikasi dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan anggota tim. Fasilitasi 

diskusi terbuka memungkinkan anggota tim untuk berbagi ide, masalah, 

dan kekhawatiran secara terbuka dan konstruktif. Melalui pendekatan 

ini, perbedaan pendapat tidak hanya diterima, tetapi juga dipandang 

sebagai kesempatan untuk pembelajaran dan pertumbuhan bersama. De 

Dreu dan West (2001) mengatakan bahwa diskusi terbuka dapat 

meningkatkan kreativitas dan kualitas keputusan tim. 

Memberikan dukungan kepada anggota tim yang mungkin 

merasa kurang percaya diri atau enggan untuk berbicara adalah penting 

dalam membangun lingkungan yang inklusif. Dukungan dan bimbingan 

yang diberikan oleh pemimpin atau sesama anggota tim dapat membantu 

individu merasa lebih nyaman dan termotivasi untuk menyuarakan 

pandangan mereka. Menurut Van Knippenberg et al. (2004), dukungan 

sosial dapat meningkatkan kepercayaan diri dan keterlibatan anggota 

tim. Mendorong kolaborasi mempromosikan kerja sama di antara 

anggota tim, di mana ide-ide dan masukan dari berbagai sumber dihargai 

dan digunakan untuk mencapai tujuan bersama. Kolaborasi ini 

menciptakan kesempatan untuk pertukaran pengetahuan dan 

pengalaman, yang dapat memperkaya proses pengambilan keputusan 

dan inovasi. Gruenfeld et al. (1996), kolaborasi dapat meningkatkan 

kinerja tim dan memperkuat hubungan antarpersonil. 

 

2.4 Sikap Kepemimpinan Inklusif 

 Menghormati martabat setiap individu merupakan prinsip yang 

sangat relevan dalam konteks kepemimpinan inklusif. Prinsip-prinsip 

kepemimpinan inklusif membantu memastikan bahwa semua anggota 

tim atau komunitas merasa dihargai, didengar, dan diakui. Keterbukaan 
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dan kesetaraan dalam kepemimpinan inklusif merupakan aspek vital 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang beragam dan produktif. 

Seorang pemimpin inklusif tidak hanya mendengarkan, tetapi juga 

menghargai pandangan dan ide-ide dari semua anggota tim, tanpa 

memandang peringkat atau hierarki mereka. Dengan memfasilitasi 

dialog terbuka dan mendorong kolaborasi antarindividu dari latar 

belakang yang berbeda, pemimpin ini membuka pintu untuk berbagai 

perspektif yang dapat meningkatkan inovasi dan pengambilan 

keputusan. Keberagaman dalam opini dan pengalaman dianggap sebagai 

aset dalam mencapai tujuan bersama, karena memungkinkan pemecahan 

masalah yang lebih holistik dan efektif. Keterbukaan terhadap semua 

anggota tim menciptakan rasa keterlibatan dan kepemilikan yang lebih 

kuat dalam proyek atau visi bersama (Cox & Blake, 1991; Ryan & Deci, 

2000; Nishii, 2013). 

 Menghargai keanekaragaman merupakan pilar utama dalam 

kepemimpinan inklusif, di mana seorang pemimpin tidak hanya 

mengakui, tetapi juga menghargai beragam perspektif, latar belakang, 

dan pengalaman yang dimiliki oleh anggota tim atau komunitas. Dalam 

konteks ini, pemimpin tidak hanya menciptakan ruang bagi 

keberagaman, tetapi juga memastikan bahwa setiap individu merasa 

dihargai dan diintegrasikan dalam proses pengambilan keputusan dan 

kerja tim. Pemimpin inklusif memfasilitasi dialog yang memperkaya, 

mempromosikan kolaborasi antarindividu dari berbagai latar belakang, 

dan mengakui kontribusi yang beragam dalam mencapai tujuan bersama. 

Dengan cara ini, keanekaragaman bukan hanya dipandang sebagai 

keharusan moral, tetapi juga sebagai sumber daya yang berharga untuk 

meningkatkan kreativitas, inovasi, dan kinerja organisasi secara 

keseluruhan (Jehn et al., 1999; Richard et al., 2003). 

 Keterlibatan dan partisipasi aktif dari setiap individu dalam 

proses pengambilan keputusan tidak hanya merupakan ciri dari 

kepemimpinan inklusif, tetapi juga merupakan hal penting untuk 

menciptakan lingkungan di mana semua anggota tim atau organisasi 

merasa memiliki dan terlibat secara langsung dalam arah dan tujuan yang 

diambil. Seorang pemimpin inklusif tidak hanya mendengarkan, tetapi 

juga mendorong kontribusi aktif dari semua anggota tim, memastikan 

bahwa perspektif dan gagasan mereka dihargai dan dipertimbangkan 
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dalam proses pengambilan keputusan. Melibatkan semua individu dalam 

pengambilan keputusan tidak hanya menciptakan rasa kepemilikan yang 

kuat, tetapi juga meningkatkan komitmen terhadap tujuan bersama. Ini 

dapat memotivasi anggota tim untuk berkontribusi secara lebih aktif, 

meningkatkan kualitas keputusan yang dihasilkan, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih responsif dan adaptif terhadap perubahan 

(Mohammed & Nadkarni, 2014; Bergmann & Scandura, 2014; Cotton et 

al., 2019). 

 Empati dan keterbukaan terhadap dampak merupakan sifat yang 

dimiliki oleh seorang pemimpin inklusif. Mereka tidak hanya 

mendengarkan dengan empati terhadap pengalaman dan kebutuhan 

individu dalam tim, tetapi juga mempertimbangkan secara cermat 

dampak dari keputusan dan kebijakan yang diambil terhadap semua 

anggota. Lebih dari sekadar mendengarkan, pemimpin inklusif bersedia 

untuk menyesuaikan langkah-langkah mereka jika diperlukan, untuk 

memastikan bahwa kepentingan dan kebutuhan semua anggota tim 

diakomodasi. Dengan mendemonstrasikan empati dalam mendengarkan 

dan memahami perspektif orang lain, pemimpin inklusif menciptakan 

lingkungan yang mendukung, di mana setiap individu merasa dihargai 

dan didengar. Hal ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja dan 

keterlibatan, tetapi juga memperkuat rasa solidaritas dan kebersamaan 

dalam tim (Barsade, 2002; Jehn et al., 2015; Galinsky et al., 2005). 

 Menyuarakan keadilan dan kesetaraan merupakan hal penting 

yang dilakukan oleh seorang pemimpin inklusif. Mereka tidak hanya 

memperjuangkan prinsip-prinsip tersebut dalam segala aspek kehidupan 

organisasi atau tim, tetapi juga mengambil tindakan konkret untuk 

mengatasi ketidakadilan dan diskriminasi yang mungkin muncul. 

Pemimpin inklusif berkomitmen untuk memastikan bahwa semua 

individu diperlakukan dengan adil dan setara, tanpa memandang latar 

belakang, gender, atau faktor-faktor lainnya yang dapat menjadi basis 

diskriminasi. Pemimpin inklusif memainkan peran penting dalam 

membentuk budaya kerja yang inklusif dan adil, di mana setiap anggota 

merasa dihormati dan diakui. Tindakan-tindakan yang diambil oleh 

pemimpin ini tidak hanya mencakup implementasi kebijakan yang 

mendukung kesetaraan, tetapi juga melibatkan mengambil sikap 
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terhadap situasi atau perilaku yang tidak sesuai dengan nilai-nilai 

keadilan dan kesetaraan (Greenberg, 1990; Konovsky & Pugh, 1994). 

 Memperhatikan perspektif yang beragam merupakan salah satu 

dari prinsip-prinsip kepemimpinan inklusif. Hal ini mencerminkan 

pengakuan bahwa setiap individu membawa pengalaman, pengetahuan, 

dan pandangan unik ke meja, yang penting untuk dipertimbangkan 

dalam pengambilan keputusan dan perencanaan strategis. Pemimpin 

inklusif mempraktikkan dialog terbuka sebagai cara untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang ramah dan responsif terhadap keberagaman. 

Mereka tidak hanya memberikan ruang bagi berbagai perspektif untuk 

didengar, tetapi juga memastikan bahwa setiap orang merasa nyaman 

berbagi ide tanpa takut diabaikan atau dikecilkan. Pemimpin ini aktif 

menunjukkan minat dan empati terhadap pandangan individu, 

mengedepankan komunikasi yang jujur dan terbuka. Hal ini 

memungkinkan tim untuk mencapai pemahaman yang lebih mendalam 

dan mencari solusi yang lebih baik untuk tantangan yang dihadapi 

(Edmondson & Lei, 2014). 

 Pemimpin inklusif aktif mencari masukan dari seluruh anggota 

tim atau komunitas sebagai langkah penting untuk memperkaya 

keragaman perspektif. Mereka mengakui nilai kontribusi setiap individu, 

tanpa memandang latar belakang atau pengalaman mereka, dalam 

menemukan solusi yang lebih inovatif dan efektif. Dengan proaktif 

mengundang partisipasi dan menyambut masukan dari berbagai sumber, 

pemimpin ini menciptakan atmosfer di mana setiap suara dihargai. 

Melalui pendekatan ini, mereka memperluas pemikiran dan pandangan 

yang tersedia dalam proses pengambilan keputusan, membantu tim 

mempertimbangkan sudut pandang yang mungkin terabaikan 

sebelumnya. Hasilnya, ini dapat meningkatkan kemungkinan mencapai 

solusi yang komprehensif dan berkelanjutan (van Knippenberg et al., 

2004). 

 Menghargai keberagaman menjadi salah satu prinsip utama yang 

diterapkan oleh pemimpin inklusif dalam upaya membangun 

lingkungan kerja yang inklusif dan kompetitif. Mereka menyadari bahwa 

keberagaman dalam pengalaman, latar belakang, dan pemikiran 

membawa nilai tambah yang besar bagi organisasi atau tim. Oleh karena 

itu, pemimpin inklusif berkomitmen untuk memastikan bahwa setiap 
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anggota tim merasa dihormati dan diakui atas kontribusi mereka, tanpa 

memandang perbedaan yang ada di antara mereka. Dalam tindakan 

sehari-hari, mereka tidak hanya menghargai keberagaman sebagai 

konsep, tetapi juga mengambil langkah-langkah konkret untuk 

mendorong partisipasi aktif dan penghargaan terhadap kontribusi dari 

setiap individu. Dengan menciptakan lingkungan yang mendukung, 

pemimpin ini memungkinkan setiap anggota untuk berkontribusi 

dengan cara yang unik sesuai dengan bakat dan sudut pandang mereka 

(Cox & Blake, 1991). 

 Membentuk budaya terbuka merupakan salah satu praktik inti 

yang diterapkan oleh pemimpin inklusif untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang inklusif dan kompetitif. Mereka menyadari bahwa perbedaan 

dalam pengalaman, latar belakang, dan pemikiran bukanlah halangan, 

melainkan aset berharga bagi organisasi atau tim. Oleh karena itu, 

pemimpin inklusif berkomitmen untuk membangun budaya di mana 

perbedaan dianggap sebagai kekuatan yang dapat meningkatkan 

kreativitas, inovasi, dan kinerja secara keseluruhan. Dalam budaya 

terbuka yang dipromosikan oleh pemimpin inklusif, kerjasama lintas-tim 

dan kolaborasi menjadi fokus utama. Mereka mendorong anggota tim 

untuk berbagi pengetahuan, pengalaman, dan pemikiran mereka secara 

terbuka, memungkinkan terbentuknya solusi yang lebih holistik dan 

beragam dalam menghadapi tantangan atau masalah yang kompleks 

(van Knippenberg et al., 2004). 

 Mengikutsertakan anggota dalam pengambilan keputusan 

merupakan salah satu langkah kunci yang diambil oleh pemimpin 

inklusif untuk memastikan bahwa keputusan yang dibuat oleh organisasi 

atau tim didasarkan pada pertimbangan yang komprehensif dari 

berbagai sudut pandang. Mereka mengakui bahwa keragaman perspektif 

adalah sumber daya berharga dalam proses pengambilan keputusan, 

karena dapat menghasilkan solusi yang lebih menyeluruh, kreatif, dan 

berkelanjutan. Dalam praktiknya, pemimpin inklusif mendorong 

partisipasi aktif dari semua anggota tim dalam pengambilan keputusan. 

Mereka menciptakan ruang untuk diskusi terbuka dan mendalam, di 

mana berbagai sudut pandang dipertimbangkan secara menyeluruh 

sebelum keputusan diambil. Pemimpin ini tidak hanya mendengarkan, 

tetapi juga menghargai kontribusi yang diberikan oleh setiap anggota, 
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sehingga memastikan bahwa keputusan yang diambil mencerminkan 

kepentingan dan perspektif yang beragam (Mohammed & Nadkarni, 

2014). 

 Memberi kesempatan bagi setiap suara untuk didengar adalah 

elemen penting dari prinsip-prinsip kepemimpinan inklusif. Hal ini 

menunjukkan komitmen untuk memastikan bahwa semua individu 

memiliki peluang untuk berpartisipasi, menyampaikan ide, dan 

memberikan kontribusi dalam proses pengambilan keputusan dan 

kolaborasi tim. Praktik pendengaran aktif adalah salah satu hal dari 

kepemimpinan inklusif, di mana seorang pemimpin menunjukkan 

perhatian dan empati sepenuhnya terhadap individu yang berbicara. 

Mereka tidak hanya secara fisik mendengarkan, tetapi juga secara aktif 

menunjukkan minat yang tulus terhadap ide-ide dan pandangan yang 

disampaikan oleh anggota tim atau rekan mereka. Pemimpin ini 

menghindari gangguan dan memprioritaskan mendengarkan suara-

suara yang mungkin kurang terdengar, menciptakan lingkungan di mana 

setiap individu merasa didengar dan dihargai. Dalam prakteknya, 

mereka menggunakan keterampilan pendengaran aktif seperti refleksi, 

klarifikasi, dan pertanyaan terbuka untuk memastikan pemahaman yang 

mendalam terhadap pesan yang disampaikan oleh anggota tim. Mereka 

membuka ruang bagi orang lain untuk berbicara tanpa rasa takut atau 

intimidasi, menciptakan kesempatan untuk mengungkapkan ide-ide 

yang beragam dan mendorong diskusi yang konstruktif (Dietz & Kaplan, 

2008). 

 Membuka jalur komunikasi merupakan salah satu hal penting 

dari kepemimpinan inklusif, pemimpin menciptakan lingkungan yang 

semua anggota tim atau komunitas merasa didengar dan dihargai. 

Pemimpin ini memastikan ketersediaan jalur komunikasi yang terbuka 

dan mudah diakses bagi semua anggota, sehingga memfasilitasi 

pertukaran ide dan pemikiran yang beragam. Dalam prakteknya, mereka 

menyediakan berbagai platform komunikasi, seperti rapat rutin, forum 

diskusi, atau kanal komunikasi online, yang memungkinkan setiap 

individu untuk menyampaikan pemikiran dan ide tanpa hambatan. 

Pemimpin inklusif mendorong partisipasi aktif dari semua anggota, baik 

melalui diskusi langsung dalam rapat maupun melalui penggunaan 
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teknologi komunikasi modern seperti email atau platform pesan instan 

(Van Den Heuvel et al., 2011). 

 Pemimpin inklusif tidak hanya mendorong partisipasi aktif dari 

semua anggota tim atau komunitas dalam diskusi dan pengambilan 

keputusan, tetapi juga memfasilitasi dialog yang terbuka dan terarah. 

Mereka menegaskan bahwa setiap suara dianggap berharga dan diberi 

kesempatan yang sama untuk berkontribusi, tanpa memperhatikan status 

atau hierarki (Van Knippenberg et al., 2004). Dalam konteks ini, pemimpin 

inklusif memastikan bahwa setiap individu merasa nyaman untuk 

menyampaikan pendapat mereka tanpa takut mendapat perlakuan tidak 

pantas atau diabaikan, menciptakan lingkungan yang aman dan inklusif. 

Praktik ini melibatkan memfasilitasi diskusi yang terbuka dan terarah, di 

mana berbagai perspektif didengar dan dipertimbangkan dengan 

seksama (Edmondson, 1999). Pemimpin inklusif menggunakan 

keterampilan komunikasi yang efektif untuk memastikan bahwa setiap 

anggota tim merasa didengar dan dimengerti, sehingga menciptakan 

ruang untuk pertukaran ide yang kaya dan beragam. 

 Peran penting pemimpin inklusif dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang mendorong kolaborasi, inovasi, dan pertumbuhan bersama 

diakui secara luas. Salah satu aspek utama dari kepemimpinan inklusif 

adalah kemampuan untuk menghargai kritik dan umpan balik dari 

semua anggota tim atau komunitas yang terlibat. Mereka menganggap 

setiap kritik sebagai kesempatan untuk meningkatkan proses kerja dan 

pengambilan keputusan di masa depan. Dengan menerima dan 

menghargai berbagai pandangan dan pengalaman dari anggota tim, 

seorang pemimpin inklusif menciptakan ruang untuk pertumbuhan 

individu dan kolektif. Mereka menyadari bahwa setiap kritik yang 

disampaikan oleh anggota tim merupakan investasi dalam 

pengembangan organisasi secara keseluruhan. Selain itu, sikap terbuka 

terhadap kritik juga membentuk lingkungan di mana anggota tim merasa 

didengar dan dihargai, yang pada gilirannya meningkatkan keterlibatan 

dan motivasi mereka dalam mencapai tujuan bersama (Cox, 1993; De 

Dreu & West, 2001; Riggio & Lee, 2007; van Knippenberg & Schippers, 

2007). 

 Pemimpin inklusif dengan sengaja memperhatikan perspektif 

kelompok minoritas atau yang kurang terwakili, memastikan bahwa 
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suara mereka didengar dan diakui. Mereka menyadari bahwa 

keberagaman merupakan sumber kekuatan dan inovasi, dan bahwa 

setiap individu harus merasa termasuk dan dihargai. Untuk memfasilitasi 

ruang bagi perspektif minoritas, pemimpin inklusif mengambil beberapa 

langkah. Pertama, mereka mendorong partisipasi aktif anggota kelompok 

minoritas dalam diskusi, pengambilan keputusan, dan inisiatif lainnya. 

Selain itu, mereka menyelenggarakan pelatihan dan pendidikan untuk 

meningkatkan pemahaman tentang keberagaman dan pentingnya 

mendengarkan suara-suara yang kurang terdengar. Pemimpin inklusif 

juga mendukung inisiatif untuk meningkatkan representasi dan 

inklusivitas dalam organisasi atau tim. Ini bisa mencakup kebijakan 

rekrutmen yang proaktif untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mencerminkan keberagaman masyarakat, serta promosi program 

pembinaan dan mentoring untuk membantu anggota kelompok 

minoritas mencapai potensi mereka (Ely & Thomas, 2001; Joshi & Roh, 

2009; Shore et al., 2009). 

 Mengembangkan kesadaran diri tentang bias dan privilégia 

adalah langkah penting dalam prinsip-prinsip kepemimpinan inklusif. 

Ini melibatkan pengakuan dan pemahaman terhadap bagaimana 

pengalaman dan pandangan kita dapat dipengaruhi oleh bias yang 

mungkin kita miliki, serta kesadaran tentang posisi privilégia yang 

mungkin kita nikmati dalam masyarakat. Pemimpin inklusif 

memperkuat kualitas kepemimpinan mereka dengan memegang teguh 

tiga prinsip utama: pendidikan diri, refleksi diri, dan mendengarkan 

perspektif orang lain. Dengan mengintegrasikan ketiga prinsip ini, 

mereka menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

mempromosikan penghargaan terhadap keberagaman. Pemimpin 

inklusif secara aktif mencari pengetahuan dan pendidikan tentang bias, 

privilégia, dan isu-isu keberagaman. Mereka mengakui pentingnya 

pemahaman yang mendalam tentang topik-topik ini untuk 

meningkatkan interaksi sosial dan lingkungan kerja. Melalui membaca, 

menghadiri seminar, dan mengikuti pelatihan, mereka memperluas 

wawasan mereka dan mencari cara untuk menerapkan prinsip-prinsip 

inklusif dalam praktik sehari-hari. Pemimpin inklusif secara teratur 

merefleksikan diri untuk mengidentifikasi bias yang mungkin mereka 

miliki dan privilégia yang mungkin mereka alami. Mereka meninjau 
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keyakinan, sikap, dan perilaku mereka, serta dampaknya pada interaksi 

dengan orang lain. Refleksi diri membantu mereka menjadi lebih sadar 

akan bagaimana pengalaman hidup dan latar belakang mereka 

memengaruhi cara mereka berinteraksi dengan anggota tim dan rekan 

kerja. Pemimpin inklusif juga mendengarkan dan mempertimbangkan 

perspektif orang lain, terutama mereka yang berbeda dari mereka dalam 

hal latar belakang atau pengalaman hidup. Mereka menyadari bahwa 

keberagaman perspektif penting untuk memperkaya pemahaman 

mereka tentang dunia dan untuk membuat keputusan yang lebih baik 

(Cox, 1994; Ely & Thomas, 2001; Shore et al., 2009; Joshi & Roh, 2009). 

 Pemimpin inklusif mengakui bahwa bias merupakan bagian tak 

terelakkan dari pengalaman manusia, dan mereka berkomitmen untuk 

mengatasi bias yang mungkin ada dalam diri mereka. Mereka mengambil 

langkah-langkah konkret untuk mengidentifikasi dan mengurangi 

dampak bias dalam pengambilan keputusan dan interaksi dengan orang 

lain. Ini termasuk mengikuti pelatihan tentang kesadaran bias, 

menerapkan teknik pengambilan keputusan yang objektif, dan 

membangun proses pengambilan keputusan yang transparan. Selain itu, 

pemimpin inklusif menggunakan keistimewaan mereka untuk 

memperjuangkan kesetaraan dan keadilan. Mereka menyadari bahwa 

mereka memiliki kekuatan dan pengaruh untuk membuat perubahan 

positif dalam organisasi atau komunitas mereka. Dengan menggunakan 

kekuatan ini, mereka mendukung individu yang mungkin kurang 

terwakili atau didukung, memastikan bahwa suara mereka didengar dan 

hak-hak mereka dihormati. Pemimpin inklusif mempromosikan 

kesadaran tentang bias dan keistimewaan di lingkungan kerja. Mereka 

menciptakan budaya di mana kesadaran diri tentang bias didorong dan 

didukung. Melalui fasilitasi diskusi terbuka tentang isu-isu keberagaman 

dan penyediaan pelatihan serta sumber daya yang dibutuhkan, mereka 

membantu anggota tim atau komunitas untuk meningkatkan 

pemahaman mereka tentang masalah ini (Kalev et al., 2006; Pager & 

Shepherd, 2008; Paluck & Green, 2009; Dobbin & Kalev, 2016). 

 Menggalang komitmen untuk tindakan inklusif merupakan 

langkah kunci dalam menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan 

inklusif. Ini melibatkan memotivasi anggota tim atau komunitas untuk 

berkomitmen secara aktif untuk menciptakan lingkungan kerja atau 
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sosial yang inklusif dan adil bagi semua orang. Untuk membangun 

komitmen terhadap tindakan inklusif, pemimpin inklusif menerapkan 

beberapa strategi yang efektif. Menggunakan komunikasi yang jelas dan 

konsisten untuk menegaskan pentingnya inklusi dalam visi dan nilai-

nilai organisasi atau tim. Dengan menjelaskan peran setiap individu 

dalam menciptakan lingkungan yang inklusif dan menyampaikan pesan 

ini secara konsisten, mereka memastikan bahwa semua anggota tim 

memahami dan menerima pentingnya inklusi. Pemimpin inklusif juga 

memberikan teladan melalui tindakan mereka sendiri. Mereka 

menunjukkan perilaku inklusif dalam interaksi sehari-hari, seperti 

menghargai keberagaman, mendengarkan dengan empati, dan 

memperlakukan semua orang dengan hormat. Dengan menjadi contoh 

hidup, mereka menetapkan standar yang harus diikuti oleh anggota tim 

atau komunitas. Pemimpin inklusif melibatkan anggota tim atau 

komunitas dalam proses pengambilan keputusan dan perencanaan 

tindakan inklusif. Mereka memastikan bahwa suara-suara yang mungkin 

kurang terdengar atau kurang terwakili didengarkan, dan mereka 

memperkuat dukungan untuk tindakan inklusif dengan memfasilitasi 

diskusi terbuka dan kolaboratif (Chatman & Flynn, 2001; van 

Knippenberg & Schippers, 2007; Ryan & Haslam, 2007; Rosette et al., 

2008). 

 Pemimpin inklusif mengerti bahwa pendidikan dan pelatihan 

adalah sesuatu untuk menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

adil. Oleh karena itu, mereka menyelenggarakan pelatihan dan 

pendidikan mengenai isu-isu keberagaman, bias, dan keistimewaan 

untuk anggota tim atau komunitas. Dengan memperluas pemahaman 

tentang pentingnya inklusivitas dan memberikan keterampilan serta 

sumber daya yang dibutuhkan, pemimpin inklusif memungkinkan 

individu untuk bertindak secara inklusif dalam berbagai situasi. 

Pemimpin inklusif mengakui dan menguatkan kontribusi dari semua 

anggota tim atau komunitas, tanpa memperhatikan latar belakang atau 

status mereka. Mereka memastikan bahwa setiap individu merasa 

dihargai dan diakui atas usaha dan ide-ide mereka. Melalui langkah-

langkah konkret seperti memberikan umpan balik yang positif dan 

mempromosikan budaya penghargaan yang inklusif, pemimpin 

menciptakan lingkungan di mana setiap orang merasa termotivasi dan 
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dihargai. Pemimpin inklusif menetapkan tujuan yang jelas terkait dengan 

tindakan inklusif dan mengukur kemajuannya secara teratur. Mereka 

memastikan bahwa setiap langkah yang diambil memiliki dampak positif 

dalam menciptakan lingkungan yang lebih inklusif dan adil (Joshi & Roh, 

2009). 
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Bab 3 

PERAN DAN TANGGUNG JAWAB KEPALA 

SEKOLAH INKLUSIF 
 

 

3.1 Pengenalan tentang Sekolah Inklusif 

 Sekolah inklusif adalah lembaga pendidikan yang dirancang 

untuk menyediakan pendidikan bagi semua siswa, termasuk mereka 

yang memiliki kebutuhan khusus atau berbagai kebutuhan pendidikan 

lainnya. Konsep ini mencakup gagasan bahwa setiap individu memiliki 

hak untuk mendapatkan pendidikan yang berkualitas dan relevan, tanpa 

diskriminasi atau pemisahan berdasarkan karakteristik pribadi atau 

kondisi tertentu. Sekolah inklusif bertekad untuk memberikan akses yang 

setara bagi semua siswa, tanpa memandang latar belakang, kemampuan, 

atau kebutuhan mereka. Mereka tidak hanya menjamin akses fisik ke 

fasilitas pendidikan, tetapi juga memenuhi kebutuhan pendidikan 

khusus melalui layanan pendukung dan bantuan yang sesuai. Tujuan 

utamanya adalah menciptakan lingkungan di mana setiap siswa merasa 

diterima dan didukung dalam mencapai potensi akademis dan sosial 

mereka. 

Dalam hal ini, akses fisik melibatkan pembangunan fasilitas yang 

ramah disabilitas, seperti rampa akses, lift, atau toilet yang dapat diakses. 

Selain itu, sekolah inklusif menyediakan akses ke materi pembelajaran 

yang disesuaikan dengan kebutuhan individu, baik melalui penyesuaian 

kurikulum maupun penggunaan teknologi pendukung. Sekolah inklusif 

menawarkan layanan pendukung seperti dukungan psikologis, terapi 

bahasa, atau bantuan khusus untuk siswa dengan kebutuhan pendidikan 

khusus. Ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap siswa memiliki 

kesempatan yang sama untuk tumbuh dan belajar sesuai dengan potensi 

mereka. Pendekatan inklusif dalam pendidikan mencerminkan prinsip-
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prinsip hak asasi manusia dan keadilan sosial. Ini juga mendukung 

penelitian dalam literatur pendidikan yang menekankan pentingnya 

akses yang setara bagi semua individu untuk mendapatkan pendidikan 

yang berkualitas (Farrell & Ainscow, 2002; Slee, 2011; Florian & Black-

Hawkins, 2011; UNESCO, 2017). 

Sekolah inklusif mengintegrasikan konsep partisipasi dan 

keterlibatan siswa ke dalam inti pendidikan mereka. Mereka mendorong 

partisipasi aktif dari semua siswa dalam berbagai kegiatan pembelajaran 

dan pengembangan, serta dalam kehidupan sekolah secara keseluruhan. 

Pendekatan ini bertujuan untuk menciptakan lingkungan yang inklusif, 

di mana setiap siswa merasa diterima dan didukung dalam perjalanan 

pendidikan mereka. Partisipasi aktif melibatkan pembelajaran kolaboratif 

di mana siswa bekerja bersama dalam kelompok untuk mencapai tujuan 

pembelajaran yang telah ditetapkan. Ini tidak hanya memungkinkan 

siswa untuk saling belajar, tetapi juga memperkuat rasa kepemilikan dan 

keterlibatan mereka dalam proses pembelajaran. Selain itu, sekolah 

inklusif mendorong interaksi sosial yang sehat dan inklusif di antara 

siswa, memastikan bahwa setiap individu merasa dihargai dan didukung 

oleh komunitas sekolah (Ainscow et al., 2006). 

Sekolah inklusif memprioritaskan penyediaan pelayanan 

pendukung yang sesuai untuk memenuhi kebutuhan pendidikan 

beragam siswa. Ini mencakup berbagai jenis dukungan individual, 

program khusus, dan strategi pembelajaran yang disesuaikan untuk 

membantu setiap siswa mencapai potensi mereka. Dukungan individual 

di sekolah inklusif melibatkan identifikasi dan pemantauan terhadap 

kebutuhan pendidikan setiap siswa secara individual. Ini bisa mencakup 

penyediaan bimbingan akademik, dukungan psikologis, atau layanan 

terapi khusus sesuai dengan kebutuhan masing-masing siswa. Sekolah 

tersebut juga menyediakan program-program khusus yang dirancang 

untuk mendukung siswa dengan kebutuhan pendidikan khusus, seperti 

program remedial, dukungan bahasa, atau program inklusif yang 

terintegrasi dalam kurikulum umum. Selain itu, sekolah inklusif 

menggunakan berbagai strategi pembelajaran yang disesuaikan untuk 

memastikan keberhasilan semua siswa. Ini termasuk pendekatan 

pembelajaran diferensiasi yang memungkinkan siswa dengan berbagai 
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tingkat kemampuan untuk belajar sesuai dengan gaya dan kebutuhan 

individu mereka (Katz et al., 2013). 

Budaya sekolah inklusif menjadi pondasi utama dalam 

menciptakan lingkungan pendidikan yang mendukung pertumbuhan 

dan perkembangan seluruh siswa. Di sekolah inklusif, tidak hanya 

pendidikan yang disediakan, tetapi juga dibangun budaya yang inklusif 

di mana nilai-nilai seperti toleransi, penghargaan, dan kerjasama 

ditekankan secara aktif. Sekolah tersebut memperluas kesadaran tentang 

isu-isu keberagaman melalui pendidikan dan pelatihan bagi siswa, staf, 

dan orang tua. Ini termasuk meningkatkan pemahaman tentang 

keberagaman budaya, bahasa, dan kemampuan, serta mengembangkan 

apresiasi terhadap perbedaan. Upaya mereka juga ditujukan untuk 

mengatasi prasangka dan stereotip dengan menciptakan kesempatan 

bagi siswa untuk berinteraksi secara positif melalui kegiatan kolaboratif 

dan proyek bersama. Dengan mempromosikan interaksi antar kelompok, 

sekolah membantu mengurangi ketegangan dan membangun hubungan 

yang harmonis di antara siswa dari latar belakang yang berbeda. Selain 

itu, mereka membangun hubungan yang positif antara siswa, staf, dan 

komunitas sekolah dengan menerapkan pendekatan inklusif dalam 

pengambilan keputusan dan berkomunikasi secara terbuka. Hal ini 

menciptakan rasa kepemilikan dan keterlibatan yang kuat di antara 

semua pemangku kepentingan sekolah, yang pada akhirnya memperkuat 

budaya inklusi (Tindal et al., 2016). 

Sekolah inklusif mengakui pentingnya pengembangan aspek 

pribadi dan sosial siswa selain dari prestasi akademis mereka. Mereka 

mengutamakan pembangunan keterampilan sosial, kemandirian, dan 

kepercayaan diri siswa, serta mempersiapkan mereka untuk 

berkontribusi secara positif dalam masyarakat. Sekolah tersebut 

menciptakan lingkungan yang mendukung perkembangan keterampilan 

sosial siswa dengan mempromosikan kolaborasi, kerja tim, dan 

komunikasi efektif melalui proyek-proyek kolaboratif dan kegiatan 

ekstrakurikuler yang mendorong interaksi sosial yang positif. Mereka 

membantu meningkatkan kemandirian siswa dengan memberikan 

kesempatan bagi mereka untuk mengambil tanggung jawab atas 

pembelajaran mereka sendiri, seperti melalui pendekatan pembelajaran 

berbasis proyek atau pengalaman belajar mandiri di luar kelas. Sekolah 
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inklusif juga memberikan dukungan untuk meningkatkan rasa percaya 

diri siswa melalui program pengembangan kepemimpinan, dukungan 

individual bagi siswa yang mengalami kesulitan belajar, atau melalui 

pengalaman yang memperkuat rasa pencapaian dan harga diri siswa 

(Florian & Black-Hawkins, 2011; Slee, 2011). 

Tujuan dari pendidikan inklusif adalah menciptakan lingkungan 

belajar yang mendukung, merangsang, dan memfasilitasi perkembangan 

semua siswa, tanpa memandang kebutuhan atau karakteristik individu 

mereka. Pendidikan inklusif menekankan pentingnya melibatkan semua 

siswa secara aktif dalam seluruh proses pendidikan. Ini berarti 

memastikan bahwa setiap siswa memiliki kesempatan yang sama untuk 

mengakses pendidikan berkualitas dan untuk berpartisipasi sepenuhnya 

dalam kehidupan sekolah. Prinsip dasar dari pendidikan inklusif adalah 

bahwa setiap siswa memiliki hak untuk terlibat dalam pembelajaran dan 

pengambilan keputusan yang mempengaruhi mereka. Ini tidak hanya 

mencakup keterlibatan dalam kegiatan akademis, tetapi juga dalam 

kegiatan ekstrakurikuler, proses pengambilan keputusan di sekolah, dan 

pembuatan kebijakan. Dengan mendorong keterlibatan aktif dari semua 

siswa, pendidikan inklusif menciptakan lingkungan di mana setiap 

individu merasa dihargai, didukung, dan memiliki tanggung jawab 

terhadap proses pendidikan mereka. Ini tidak hanya memiliki dampak 

positif pada pencapaian akademis siswa, tetapi juga pada perkembangan 

keterampilan sosial, kemandirian, dan rasa percaya diri mereka 

(Avramidis dan Norwich, 2002). 

Pendidikan inklusif menjadi pilar utama dalam memperjuangkan 

keadilan dan kesetaraan dalam pendidikan. Ini menunjukkan komitmen 

untuk memastikan bahwa semua siswa, tanpa terkecuali, memiliki 

kesempatan yang setara untuk belajar dan berkembang, tanpa adanya 

diskriminasi atau pemisahan berdasarkan karakteristik pribadi atau 

kebutuhan khusus. Arti pentingnya keadilan dan kesetaraan dalam 

konteks pendidikan inklusif tercermin dalam pendekatan yang diambil 

untuk menciptakan lingkungan belajar yang mendukung bagi semua 

siswa. Ini mencakup pembentukan kebijakan dan praktik yang 

menghapuskan rintangan yang mungkin dihadapi oleh siswa dengan 

kebutuhan khusus atau latar belakang yang berbeda, serta memastikan 
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bahwa semua siswa memiliki akses yang setara terhadap sumber daya 

pendidikan dan peluang pembelajaran (Armstrong et al., 2017). 

Penerimaan dan penghargaan dalam pendidikan inklusif 

memainkan peran sentral dalam menciptakan lingkungan yang 

mendukung bagi semua siswa, terutama mereka yang mungkin memiliki 

perbedaan fisik, emosional, atau belajar. Ini melibatkan lebih dari sekadar 

memberikan akses fisik ke sekolah; ini juga tentang membangun budaya 

yang menerima dan menghargai keragaman. Pertama-tama, penerimaan 

berarti mengakui bahwa setiap siswa memiliki potensi dan nilai unik 

yang harus dihargai. Dalam budaya sekolah inklusif, perbedaan 

dianggap sebagai keuntungan, bukan sebagai hambatan. Guru dan staf 

sekolah memiliki peran penting dalam menciptakan lingkungan yang 

mendukung, di mana semua siswa merasa nyaman untuk menjadi diri 

mereka sendiri tanpa takut diabaikan atau dijauhi. Selanjutnya, 

penghargaan melibatkan memberikan apresiasi dan dukungan kepada 

siswa atas upaya dan pencapaian mereka, tidak peduli dengan tingkat 

kemampuan mereka. Ini termasuk memberikan umpan balik positif, 

memperkuat kepercayaan diri, dan memberikan kesempatan yang adil 

untuk berkembang (Avramidis & Norwich, 2002; Florian & Black-

Hawkins, 2011). 

Kesuksesan dan pencapaian dalam konteks pendidikan inklusif 

menyoroti pentingnya menciptakan lingkungan yang mendukung bagi 

semua siswa untuk mencapai potensi mereka yang penuh. Ini melibatkan 

penghargaan terhadap keunikan setiap individu dan komitmen untuk 

memberikan dukungan yang diperlukan agar mereka dapat berkembang 

secara menyeluruh, baik dalam hal prestasi akademis maupun non-

akademis. Pendidikan inklusif menjamin bahwa semua siswa memiliki 

akses terhadap sumber daya yang mereka butuhkan, termasuk dukungan 

belajar tambahan, teknologi adaptif, atau bantuan dari staf pendukung. 

Ini memastikan bahwa siswa dengan beragam kebutuhan atau bakat 

merasa didukung dalam mencapai tujuan mereka tanpa hambatan yang 

tidak perlu. 

Pendidikan inklusif menekankan pentingnya diferensiasi dalam 

proses pembelajaran, di mana materi pembelajaran disesuaikan dengan 

kebutuhan dan kemampuan individu siswa. Ini memungkinkan setiap 

siswa untuk berkembang sesuai dengan ritme mereka sendiri, sambil 
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tetap terlibat dalam lingkungan belajar yang inklusif. Kesuksesan dalam 

pendidikan inklusif tidak hanya dinilai berdasarkan pencapaian 

akademis semata, tetapi juga dari perkembangan sosial, emosional, dan 

keterampilan hidup yang diperoleh oleh siswa. Ini melibatkan promosi 

kemandirian, keterampilan komunikasi, dan kemampuan beradaptasi 

dalam berbagai konteks kehidupan (Boyle et al., 2011; Florian, 2014). 

Pengembangan keterampilan sosial menjadi fokus utama dalam 

pendidikan inklusif, dengan tujuan tidak hanya meningkatkan 

keterampilan individu, tetapi juga mempersiapkan siswa untuk 

berpartisipasi aktif dalam masyarakat. Dalam pendidikan inklusif, 

keterampilan sosial seperti kerjasama, komunikasi, empati, dan toleransi 

dipromosikan sebagai bagian penting dari kurikulum dan lingkungan 

pembelajaran. Pendidikan inklusif menciptakan kesempatan bagi siswa 

untuk berinteraksi langsung dengan teman sebaya yang memiliki 

beragam latar belakang dan kemampuan. Ini memungkinkan mereka 

belajar bagaimana berkomunikasi dan bekerja sama dengan individu 

yang berbeda, yang pada gilirannya mengembangkan toleransi dan 

penghargaan terhadap perbedaan. 

Pendidikan inklusif mendorong pembelajaran tentang empati dan 

kemampuan untuk memahami perasaan serta sudut pandang orang lain. 

Ini dilakukan melalui berbagai kegiatan dan proyek kolaboratif yang 

mendorong siswa untuk memahami serta merespons kebutuhan dan 

pengalaman orang lain. Di samping itu, dalam pendidikan inklusif, peran 

guru sangat penting dalam memfasilitasi pengembangan keterampilan 

sosial siswa. Mereka memberikan contoh peran yang positif, memberikan 

umpan balik yang konstruktif, dan menciptakan lingkungan yang 

mendukung untuk latihan keterampilan sosial. Pengembangan 

keterampilan sosial bukan hanya penting untuk kehidupan pribadi siswa, 

tetapi juga untuk persiapan mereka menghadapi tantangan di dunia 

profesional masa depan. Keterampilan seperti komunikasi efektif dan 

kerjasama sangat berharga dalam lingkungan kerja yang semakin 

beragam dan inklusif (Fuchs & Fuchs, 2005; Carter & Kennedy, 2006; 

Roffey, 2012). 
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3.2 Peran Kepala Sekolah Inklusif 

3.2.1 Memimpin dan Mengelola Sekolah 

 Peran Kepala Sekolah dalam konteks sekolah inklusif sangat 

penting, karena mereka memiliki pengaruh yang signifikan dalam 

membentuk budaya sekolah, menetapkan kebijakan, dan mengelola 

sumber daya untuk mendukung keberhasilan semua siswa. Merancang 

dan melaksanakan kebijakan sekolah inklusif memerlukan pendekatan 

yang tepat dan berkelanjutan. Menganalisis kebutuhan siswa yang 

memiliki kebutuhan khusus dan mengidentifikasi beberapa jenis 

kebutuhan umum, seperti autisme, gangguan perkembangan, gangguan 

pendengaran atau penglihatan, serta gangguan perilaku. Kami 

menyadari bahwa tingkat dukungan yang diperlukan dapat bervariasi 

secara signifikan antara individu, mulai dari pendampingan di kelas 

hingga penggunaan teknologi atau terapi khusus. 

Tantangan yang dihadapi oleh siswa dengan kebutuhan khusus 

mencakup akses yang memadai terhadap kurikulum yang relevan, 

pengalaman belajar yang sesuai, interaksi sosial yang positif, dan 

lingkungan yang inklusif. Bagi staf, tantangan meliputi persiapan yang 

lebih mendalam untuk mendukung beragam kebutuhan siswa, 

koordinasi tim yang efektif, dan penerapan pendekatan inklusif dalam 

pembelajaran sehari-hari. Berkomitmen untuk terus meningkatkan 

pemahaman dan dukungan terhadap siswa dengan kebutuhan khusus 

melalui pelatihan rutin bagi staf, kolaborasi dengan ahli dan spesialis 

pendidikan khusus, serta melibatkan aktif orang tua dan masyarakat 

dalam proses ini (European Agency for Special Needs and Inclusive 

Education, 2019). 

Keterlibatan semua pihak, termasuk staf sekolah, orang tua, siswa, 

dan masyarakat lokal, menjadi pijakan utama dalam perumusan 

kebijakan di sekolah kami. Kami mengakui bahwa setiap pemangku 

kepentingan membawa wawasan dan sudut pandang yang berharga 

yang harus dipertimbangkan dalam proses pengambilan keputusan. Staf 

sekolah kami dianggap sebagai agen perubahan yang paham betul 

tentang dinamika pembelajaran di dalam kelas. Mereka memberikan 

wawasan berharga tentang kebutuhan dan tantangan yang dihadapi 

siswa, serta memberikan masukan tentang strategi yang efektif untuk 

mendukung inklusi. Peran orang tua sangat penting karena mereka 
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memiliki pemahaman yang mendalam tentang kebutuhan unik anak-

anak mereka. Dengan melibatkan orang tua, kami memastikan bahwa 

kebijakan kami mencerminkan aspirasi dan harapan mereka terhadap 

pendidikan anak-anak. Siswa adalah subjek utama dari proses 

pendidikan, sehingga pendapat dan pengalaman mereka menjadi bagian 

integral dalam pengambilan keputusan. Kami memastikan bahwa kami 

memberikan ruang bagi siswa untuk aktif berpartisipasi dalam diskusi 

dan memberikan masukan tentang kebijakan yang memengaruhi mereka 

(Departemen Pendidikan dan Kebudayaan, 2018). 

Dalam menetapkan tujuan jangka panjang dan jangka pendek 

untuk kebijakan inklusi, menitikberatkan pada beberapa area kunci yang 

akan menjadi fokus peningkatan. Sebagai bagian dari tujuan jangka 

panjang, bertekad untuk menciptakan lingkungan pendidikan yang 

sepenuhnya inklusif dan ramah bagi semua siswa. Salah satu langkahnya 

adalah meningkatkan aksesibilitas fisik sekolah dengan memperbaiki 

fasilitas dan infrastruktur yang mendukung mobilitas dan akses bagi 

siswa dengan kebutuhan khusus. Selain itu, akan menerapkan 

pendekatan kurikulum diferensiasi untuk memastikan bahwa setiap 

siswa dapat belajar sesuai dengan tingkat kemampuan, minat, dan gaya 

belajarnya. 

Sementara itu, sebagai tujuan jangka pendek, akan 

memprioritaskan pelatihan staf untuk memperkuat kapasitas mereka 

dalam mendukung siswa dengan kebutuhan khusus. Ini termasuk 

pelatihan dalam menerapkan teknik pembelajaran inklusif, 

memanfaatkan alat bantu teknologi, dan mengelola kelas secara 

responsif. Meningkatkan kemitraan dengan ahli dan spesialis pendidikan 

khusus untuk memberikan dukungan tambahan kepada siswa dan staf. 

Dengan fokus pada aksesibilitas fisik, diferensiasi kurikulum, dan 

pelatihan staf, kami yakin dapat menciptakan lingkungan pendidikan 

yang inklusif dan memberdayakan bagi semua siswa (Departemen 

Pendidikan dan Kebudayaan, 2017). 

Penilaian kebutuhan merupakan proses penting dalam 

pendidikan yang bertujuan untuk mengidentifikasi kebutuhan unik 

setiap siswa. Hal ini dilakukan dengan memperhatikan beragam faktor 

seperti kemampuan individu, gaya belajar, dan kebutuhan khusus yang 

dimiliki oleh masing-masing siswa. Melalui penilaian ini, pendidik dapat 
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merancang pendekatan pembelajaran yang lebih efektif dan inklusif bagi 

semua siswa. Ini termasuk kemampuan kognitif, sosial, emosional, dan 

fisik yang dapat berbeda antara satu siswa dengan yang lain. Dalam 

penilaian kebutuhan, pendidik perlu melihat secara holistik untuk 

mendapatkan pemahaman yang komprehensif tentang siswa. Gaya 

belajar juga merupakan faktor penting yang perlu diperhatikan. Beberapa 

siswa mungkin lebih efektif belajar melalui pendekatan visual, sementara 

yang lain lebih suka belajar melalui pendekatan auditori atau kinestetik. 

Dengan memahami gaya belajar masing-masing siswa, pendidik dapat 

menyusun strategi pembelajaran yang sesuai dan menarik bagi mereka. 

penilaian kebutuhan juga harus memperhitungkan kebutuhan khusus 

yang dimiliki oleh beberapa siswa, seperti siswa dengan kebutuhan 

pendidikan khusus atau siswa yang berasal dari latar belakang budaya 

yang beragam (Meijer et al., 2016). 

Pengembangan kurikulum yang inklusif melibatkan penyesuaian 

kurikulum untuk mengakomodasi beragam gaya belajar dan tingkat 

keterampilan siswa. Ini melibatkan penggunaan metode pengajaran yang 

beragam untuk menciptakan pengalaman belajar yang inklusif bagi 

semua siswa. Penyesuaian kurikulum memungkinkan pendidik untuk 

memperhitungkan gaya belajar yang berbeda-beda dari setiap siswa. 

Misalnya, dengan menyediakan materi pembelajaran dalam format 

visual, auditori, dan kinestetik, siswa dapat belajar sesuai dengan 

preferensi belajar mereka. Selain itu, penyesuaian kurikulum juga 

memungkinkan pendidik untuk memperhitungkan tingkat keterampilan 

siswa, baik yang memiliki kebutuhan khusus maupun yang memiliki 

tingkat kemampuan yang beragam. Penggunaan metode pengajaran 

yang beragam menjadi kunci dalam menciptakan pengalaman belajar 

yang inklusif. Pendekatan seperti pembelajaran kooperatif, pembelajaran 

berbasis proyek, dan penggunaan teknologi dalam pembelajaran dapat 

membantu mendukung keberagaman siswa dalam kelas (Tomlinson & 

Allan, 2000). 

Dukungan guru merupakan aspek penting dalam menciptakan 

lingkungan pembelajaran inklusif di sekolah. Hal ini melibatkan 

pelatihan staf dalam strategi pengajaran inklusif, manajemen kelas yang 

efektif, dan penanganan kebutuhan khusus siswa. Tujuannya adalah 

untuk memastikan bahwa semua guru memiliki pengetahuan dan 
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keterampilan yang diperlukan untuk mendukung semua siswa dengan 

beragam kebutuhan. Pelatihan dalam strategi pengajaran inklusif 

meliputi pemahaman tentang beragam gaya belajar siswa dan bagaimana 

menyusun materi pembelajaran yang dapat diakses oleh semua siswa. 

Selain itu, pelatihan manajemen kelas yang efektif membantu guru dalam 

menciptakan lingkungan belajar yang aman, terstruktur, dan mendukung 

bagi semua siswa. Sementara pelatihan penanganan kebutuhan khusus 

membekali guru dengan pengetahuan tentang cara mendukung siswa 

dengan kebutuhan pendidikan khusus atau kebutuhan khusus lainnya 

(Avramidis et al., 2012). 

Ruang kelas yang inklusif menciptakan lingkungan belajar yang 

ramah dan mendukung bagi semua siswa, termasuk mereka yang 

memiliki kebutuhan khusus. Ini melibatkan penyesuaian fisik dan 

penggunaan teknologi untuk memastikan aksesibilitas yang setara bagi 

semua siswa dalam proses pembelajaran. Penyesuaian fisik ruang kelas 

melibatkan desain yang memperhitungkan kebutuhan fisik dan mobilitas 

siswa, seperti akses bagi kursi roda, meja yang dapat diatur tingginya, 

dan fasilitas yang ramah disabilitas lainnya. Selain itu, penggunaan 

teknologi, seperti perangkat lunak pembantu, alat bantu dengar, atau 

perangkat lunak untuk membantu membaca dan menulis, dapat 

membantu meningkatkan aksesibilitas dan partisipasi siswa dengan 

kebutuhan khusus. Penelitian oleh Hehir (2009) menunjukkan bahwa 

penyesuaian fisik dan penggunaan teknologi dalam ruang kelas dapat 

meningkatkan partisipasi dan keterlibatan siswa dengan kebutuhan 

khusus dalam pembelajaran. 

Program dukungan tambahan adalah suatu pendekatan yang 

penting dalam memastikan bahwa kebutuhan siswa terpenuhi secara 

holistik. Ini meliputi penyediaan berbagai layanan seperti bimbingan, 

dukungan psikologis, atau layanan terapi, yang disesuaikan dengan 

kebutuhan individual siswa. Bimbingan dapat membantu siswa dalam 

pengembangan keterampilan akademik, sosial, dan emosional. 

Sementara dukungan psikologis dapat memberikan bantuan dalam 

mengatasi masalah-masalah emosional atau psikologis yang mungkin 

memengaruhi kemampuan belajar siswa. Selain itu, layanan terapi seperti 

terapi bicara, fisioterapi, atau terapi okupasional dapat membantu siswa 

dalam mengatasi hambatan fisik atau perkembangan yang mereka 
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hadapi. Menyediakan program dukungan tambahan yang sesuai dengan 

kebutuhan siswa dapat membantu meningkatkan kesejahteraan siswa 

secara keseluruhan, serta mendukung mereka dalam mencapai potensi 

akademik mereka (Mellard dan Johnson, 2008). 

Kemitraan dengan orang tua atau wali murid merukapan 

komponen kunci dalam menciptakan lingkungan pendidikan yang 

suportif dan inklusif. Ini melibatkan mengintegrasikan orang tua dalam 

proses pendidikan siswa dengan berkomunikasi secara terbuka tentang 

kemajuan akademik, perkembangan sosial, dan kebutuhan individual 

siswa. Melalui komunikasi terbuka ini, orang tua dapat lebih memahami 

kebutuhan dan potensi anak-anak mereka, serta mendukung mereka 

secara efektif di rumah. Komunikasi terbuka antara sekolah dan orang tua 

juga memungkinkan pertukaran informasi yang berkelanjutan tentang 

strategi pembelajaran yang efektif, tantangan yang dihadapi siswa, dan 

cara terbaik untuk mendukung perkembangan mereka di rumah. Dengan 

melibatkan orang tua dalam proses pendidikan, sekolah dapat 

menciptakan lingkungan belajar yang holistik dan mendukung di mana 

siswa dapat mencapai potensi mereka secara optimal (Epstein et al., 2019). 

Komitmen terhadap inklusi dalam sebuah sekolah melibatkan 

pembangunan budaya yang merayakan keberagaman dan 

mempromosikan kesetaraan di antara semua anggota sekolah. Ini 

mencakup siswa, staf, dan orang tua, yang semuanya diharapkan 

memahami dan mendukung nilai-nilai inklusi yang ditanamkan dalam 

budaya sekolah. Slee (2011), mengatakan budaya inklusi yang kuat di 

lingkungan sekolah dapat menciptakan lingkungan yang merangsang, 

mendukung, dan memungkinkan setiap individu untuk merasa diterima 

dan dihargai. Dalam lingkungan seperti itu, siswa merasa lebih aman 

untuk belajar dan berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan sekolah. 

Pembangunan budaya inklusi memerlukan komitmen dari seluruh 

komunitas sekolah. Hal ini melibatkan penciptaan kebijakan, program, 

dan praktik-praktik yang mempromosikan inklusi, serta mengadopsi 

pendekatan yang responsif terhadap kebutuhan beragam siswa. 

Misalnya, sekolah dapat menerapkan program pelatihan untuk staf, 

workshop untuk orang tua, dan kegiatan ekstrakurikuler yang 

mendorong kolaborasi dan penghargaan terhadap keberagaman. 
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Evaluasi dan penyesuaian berkelanjutan merupakan langkah 

penting dalam memastikan keberhasilan program inklusi di lingkungan 

sekolah. Ini melibatkan melakukan evaluasi terus-menerus terhadap 

program inklusi untuk mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dan 

melakukan penyesuaian sesuai kebutuhan. Proses evaluasi melibatkan 

pengumpulan dan analisis data tentang implementasi program inklusi, 

dampaknya terhadap siswa, staf, dan orang tua, serta efektivitasnya 

dalam mencapai tujuan inklusi yang ditetapkan. Melalui evaluasi ini, 

sekolah dapat mengidentifikasi keberhasilan program inklusi serta area 

yang memerlukan perbaikan atau peningkatan. Setelah melakukan 

evaluasi, langkah berikutnya adalah melakukan penyesuaian sesuai 

dengan temuan evaluasi tersebut. Ini bisa berupa revisi kebijakan, 

penyediaan pelatihan tambahan untuk staf, atau pengembangan strategi 

baru untuk mendukung keberagaman siswa. Tujuannya adalah untuk 

terus meningkatkan efektivitas program inklusi dan memastikan bahwa 

semua siswa mendapatkan dukungan yang mereka butuhkan (Salend & 

Duhaney, 2018). 

 

3.2.2 Mendorong Kolaborasi 

 Memfasilitasi kerja sama antara guru, orang tua, dan tenaga 

pendidik lainnya adalah hal penting untuk menciptakan lingkungan 

pendidikan yang sukses dan inklusif. Komunikasi terbuka antara sekolah, 

guru, dan orang tua merupakan tindakan penting dalam membangun 

kemitraan yang kuat dan mendukung dalam pendidikan siswa. Hal ini 

dapat dicapai dengan menyediakan beragam saluran komunikasi, seperti 

rapat orang tua, newsletter sekolah, atau platform komunikasi online, 

yang memfasilitasi pertukaran informasi yang teratur dan transparan. 

Rapat orang tua adalah salah satu saluran komunikasi yang efektif dalam 

melibatkan orang tua dalam kehidupan sekolah anak-anak mereka. 

Melalui rapat ini, orang tua memiliki kesempatan untuk bertemu dengan 

guru-guru mereka, mendiskusikan kemajuan akademik anak-anak 

mereka, dan berbagi masukan atau keprihatinan mereka tentang 

pembelajaran. 

Newsletter sekolah juga merupakan cara yang baik untuk 

menyebarkan informasi tentang acara, kegiatan, atau perkembangan 

terbaru di sekolah kepada orang tua dan anggota komunitas sekolah 
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lainnya. Dengan menyediakan newsletter secara teratur, sekolah dapat 

menjaga orang tua tetap terinformasi tentang apa yang terjadi di 

lingkungan sekolah mereka. Selain itu, platform komunikasi online, 

seperti aplikasi atau situs web sekolah, dapat menjadi sarana yang efektif 

untuk berbagi informasi secara real-time dengan orang tua. Melalui 

platform ini, orang tua dapat menerima update tentang tugas, proyek, 

atau kegiatan sekolah yang sedang berlangsung, dan bahkan 

berkomunikasi langsung dengan guru jika diperlukan (Anderson et al., 

2018). 

Mendorong partisipasi orang tua dalam kegiatan sekolah 

merupakan strategi efektif untuk memperkuat kemitraan antara sekolah 

dan keluarga serta meningkatkan keterlibatan orang tua dalam 

pendidikan anak-anak mereka. Hal ini dapat dilakukan dengan mengajak 

orang tua untuk terlibat dalam berbagai kegiatan, seperti acara kelas, 

proyek sukarela, atau komite orang tua-guru. Melalui partisipasi dalam 

acara kelas, orang tua dapat lebih dekat dengan kegiatan pembelajaran 

yang dilakukan oleh anak-anak mereka dan memiliki kesempatan untuk 

berinteraksi langsung dengan guru dan siswa lainnya. Sementara itu, 

melibatkan orang tua dalam proyek sukarela di sekolah dapat membantu 

memperkuat ikatan antara sekolah dan komunitas, serta memberikan 

kesempatan bagi orang tua untuk berkontribusi secara positif terhadap 

lingkungan sekolah. Komite orang tua-guru juga merupakan platform 

yang efektif untuk memfasilitasi kolaborasi antara orang tua dan staf 

sekolah dalam pengambilan keputusan terkait kebijakan, program, dan 

kegiatan sekolah. Melalui komite ini, orang tua dapat memiliki suara 

dalam menentukan arah pendidikan anak-anak mereka dan merasa lebih 

terlibat dalam proses pengambilan keputusan di sekolah (Davies & 

Epstein, 2003). 

Mengadakan konsultasi reguler antara guru dan orang tua adalah 

langkah yang penting dalam memastikan komunikasi yang terbuka dan 

berkelanjutan tentang perkembangan siswa. Konsultasi ini memberikan 

kesempatan bagi orang tua untuk mendiskusikan perkembangan 

akademis dan sosial anak mereka secara langsung dengan guru, serta 

merencanakan strategi dukungan yang sesuai untuk mendukung 

perkembangan mereka. Pertemuan konsultasi ini dapat dijadwalkan 

secara teratur, misalnya setiap semester atau beberapa bulan sekali, 



45 
 

sesuai dengan kebutuhan dan preferensi sekolah dan orang tua. Selama 

pertemuan tersebut, guru dapat memberikan informasi yang jelas tentang 

kemajuan akademis dan sosial siswa, serta menyampaikan rekomendasi 

atau strategi yang dapat membantu anak mencapai potensi belajarnya. 

Orang tua juga dapat berbagi informasi tentang tantangan atau 

kebutuhan khusus yang mereka lihat di rumah, sehingga guru dapat 

memberikan dukungan yang lebih terarah dan efektif. Melalui kolaborasi 

dalam merencanakan strategi dukungan, guru dan orang tua dapat 

bekerja sama untuk menciptakan lingkungan belajar yang mendukung 

bagi siswa di sekolah dan di rumah (Hoover-Dempsey & Sandler, 2005). 

Menyediakan pelatihan atau lokakarya bagi orang tua merupakan 

langkah penting dalam membantu mereka mendukung pembelajaran 

anak-anak di rumah dan berkolaborasi dengan sekolah secara efektif. 

Pelatihan ini dapat mencakup berbagai topik, seperti strategi 

pembelajaran yang dapat diterapkan di rumah, cara membantu anak 

mengatasi tantangan belajar, dan bagaimana berkomunikasi secara efektif 

dengan guru. Melalui pelatihan ini, orang tua dapat memperoleh 

pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk menjadi mitra 

yang lebih efektif dalam pendidikan anak-anak mereka. Mereka dapat 

mempelajari cara mendukung pembelajaran anak di rumah, memberikan 

bantuan dengan tugas atau proyek, dan menciptakan lingkungan yang 

mendukung belajar di rumah. Pelatihan juga dapat memberikan orang 

tua keterampilan dalam berkomunikasi dengan sekolah, termasuk cara 

menyampaikan keprihatinan atau pertanyaan tentang pembelajaran anak 

mereka dan bagaimana bekerja sama dengan guru untuk menemukan 

solusi terbaik. Dengan demikian, pelatihan ini tidak hanya memperkuat 

hubungan antara sekolah dan keluarga, tetapi juga membantu orang tua 

menjadi lebih efektif dalam mendukung perkembangan anak-anak 

mereka (Takanishi & Kauerz, 2008). 

Pembentukan tim dukungan siswa merupakan langkah penting 

dalam memastikan bahwa kebutuhan siswa terpenuhi secara holistik. 

Tim ini melibatkan berbagai pihak, termasuk guru, staf sekolah, spesialis, 

dan orang tua, yang bekerja sama untuk merencanakan dan 

melaksanakan strategi pendukungan yang sesuai dengan kebutuhan 

siswa. Dalam tim ini, setiap anggota memberikan kontribusi berdasarkan 

keahlian dan pengalaman mereka masing-masing. Guru memberikan 
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wawasan tentang perkembangan siswa di kelas, sementara spesialis, 

seperti psikolog sekolah atau konselor, membawa perspektif khusus 

tentang kebutuhan siswa. Orang tua juga berperan penting dalam tim ini 

dengan memberikan informasi tentang kebutuhan dan kecenderungan 

anak mereka di rumah. Melalui kolaborasi dalam tim dukungan siswa, 

strategi pendukungan yang holistik dan terpadu dapat dirancang dan 

diimplementasikan untuk mendukung perkembangan akademis, sosial, 

dan emosional siswa. Misalnya, jika seorang siswa mengalami kesulitan 

belajar, tim dapat bekerja sama untuk menyusun rencana pembelajaran 

yang disesuaikan dengan kebutuhan individunya. Jika seorang siswa 

mengalami masalah perilaku, tim dapat mengembangkan program 

intervensi yang sesuai (Mellard & Johnson, 2008). 

Menciptakan budaya sekolah yang terbuka adalah cara dalam 

membangun lingkungan pendidikan yang inklusif dan berkolaborasi. Ini 

melibatkan upaya untuk mendorong kolaborasi dan keterlibatan semua 

pihak yang terlibat dalam proses pendidikan, termasuk guru, staf, orang 

tua, dan siswa, dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaan program 

pendidikan. Budaya terbuka di sekolah menciptakan ruang bagi semua 

anggota komunitas sekolah untuk berpartisipasi, berbagi ide, dan merasa 

didengar dalam proses pembuatan keputusan. Hal ini dapat dilakukan 

melalui praktik-praktik seperti rapat terbuka, forum diskusi, atau 

kegiatan kolaboratif lainnya yang melibatkan semua pemangku 

kepentingan. Dengan menciptakan budaya yang terbuka, sekolah 

memberikan kesempatan bagi guru dan staf untuk berkolaborasi dalam 

merancang dan melaksanakan strategi pembelajaran yang efektif, 

sementara orang tua dan siswa merasa lebih terlibat dalam proses 

pendidikan dan memiliki suara dalam menentukan arah sekolah (Smylie, 

1992). 

Menyediakan aksesibilitas informasi yang baik adalah kunci 

dalam memastikan transparansi dan partisipasi yang merata dalam 

lingkungan sekolah. Hal ini melibatkan upaya untuk memastikan bahwa 

informasi tentang program sekolah, kegiatan, dan kebijakan tersedia dan 

mudah diakses oleh semua pihak melalui berbagai saluran komunikasi. 

Saluran komunikasi yang dapat digunakan mencakup situs web sekolah, 

buletin atau newsletter, papan pengumuman di sekolah, email, dan 

media sosial. Dengan menyediakan informasi melalui berbagai saluran 
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ini, sekolah memastikan bahwa semua anggota komunitas sekolah, 

termasuk guru, staf, orang tua, dan siswa, dapat dengan mudah 

mengakses informasi terkini tentang apa yang terjadi di sekolah (Visscher 

& Coe, 2003). 

Mengkoordinasikan dengan spesialis atau ahli pendidikan 

inklusif merupakan langkah penting dalam memastikan keberhasilan 

program inklusi di sekolah. Mengatur pertemuan reguler antara kepala 

sekolah, guru, dan spesialis pendidikan inklusif adalah langkah penting 

dalam memfasilitasi komunikasi terbuka dan kolaboratif di lingkungan 

sekolah. Pertemuan ini memberikan kesempatan bagi para pemangku 

kepentingan utama dalam pendidikan, yaitu kepala sekolah, guru, dan 

spesialis, untuk berbagi informasi, mendiskusikan kebutuhan siswa, dan 

merencanakan strategi pendukungan yang sesuai. Dalam pertemuan ini, 

kepala sekolah dapat memberikan arahan dan dukungan yang 

diperlukan untuk melaksanakan strategi pendukungan secara efektif. 

Guru dapat berbagi informasi tentang perkembangan siswa di kelas, 

sementara spesialis pendidikan inklusif memberikan wawasan tentang 

kebutuhan khusus siswa dan rekomendasi untuk intervensi yang sesuai. 

Kolaborasi antara kepala sekolah, guru, dan spesialis pendidikan 

inklusif dalam pertemuan ini memungkinkan pengembangan rencana 

pendukungan yang holistik dan terpadu untuk setiap siswa. Ini 

mencakup identifikasi kebutuhan individual siswa, pengembangan 

strategi pembelajaran yang disesuaikan, dan pemantauan kemajuan 

siswa secara berkala. Elhoweris dan Alsheikh (2007) menyatakan bahwa 

komunikasi terbuka dan kolaborasi antara kepala sekolah, guru, dan 

spesialis pendidikan inklusif dapat meningkatkan efektivitas program 

pendidikan inklusif dan membantu siswa dengan kebutuhan khusus 

mencapai sukses akademik dan sosial. 

Melibatkan spesialis pendidikan inklusif dalam proses merancang 

dan menyesuaikan kurikulum adalah langkah kunci dalam memastikan 

bahwa kebutuhan siswa dengan kebutuhan khusus terpenuhi secara 

efektif. Kolaborasi antara spesialis pendidikan inklusif dan tim 

kurikulum memberikan wawasan yang berharga tentang cara 

menyesuaikan kurikulum agar sesuai dengan kebutuhan belajar individu 

siswa. Spesialis pendidikan inklusif membawa pengetahuan mendalam 

tentang berbagai kebutuhan pendidikan khusus yang mungkin dimiliki 
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siswa, serta strategi dan sumber daya yang efektif untuk mendukung 

mereka. Dengan berpartisipasi dalam proses perencanaan kurikulum, 

mereka dapat memberikan masukan tentang bagaimana mengadaptasi 

kurikulum secara kreatif dan inklusif untuk memenuhi kebutuhan belajar 

semua siswa. Kolaborasi ini memungkinkan pengembangan kurikulum 

yang responsif terhadap kebutuhan beragam siswa, termasuk siswa 

dengan kebutuhan khusus, dan dapat membantu menciptakan 

lingkungan belajar yang inklusif di sekolah (Loreman et al., 2005). 

Kerjasama dengan spesialis pendidikan inklusif untuk 

mengembangkan program dukungan tambahan merupakan langkah 

penting dalam memastikan bahwa kebutuhan belajar dan perkembangan 

sosial siswa dengan kebutuhan khusus terpenuhi secara efektif. 

Kolaborasi ini memungkinkan penggabungan pengetahuan dan keahlian 

spesialis pendidikan inklusif dengan kebutuhan unik siswa untuk 

merancang program dukungan yang relevan dan efektif. Program 

dukungan tambahan yang dikembangkan dapat mencakup berbagai 

aspek, seperti bimbingan akademik, terapi bahasa, terapi fisik, terapi 

okupasi, atau penguatan keterampilan sosial. Tujuannya adalah untuk 

memberikan bantuan tambahan yang dibutuhkan bagi siswa untuk 

mencapai kemajuan dalam berbagai area pembelajaran dan 

perkembangan. Dalam kerjasama ini, spesialis pendidikan inklusif 

membawa pengetahuan mendalam tentang kebutuhan dan strategi 

pembelajaran siswa dengan kebutuhan khusus, sementara guru dan staf 

sekolah menyediakan wawasan tentang lingkungan belajar dan 

kebutuhan siswa di kelas (Leko & Brownell, 2011). 

Memberikan pelatihan dan dukungan kepada guru dalam 

menerapkan strategi pengajaran inklusif dan penanganan kebutuhan 

khusus, dengan bantuan dari spesialis pendidikan inklusif, adalah 

langkah kunci dalam mempersiapkan guru untuk menghadapi 

keberagaman dalam kelas. Melalui pelatihan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan guru dan dukungan langsung dari spesialis, guru dapat 

mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk merancang dan 

mengimplementasikan strategi pembelajaran yang inklusif. Pelatihan 

dapat mencakup pemahaman tentang berbagai kebutuhan khusus yang 

mungkin dimiliki siswa, strategi pengajaran yang diferensial, 

penanganan perilaku yang efektif, dan penggunaan teknologi pendidikan 
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yang mendukung. Selain itu, pendampingan langsung dari spesialis 

pendidikan inklusif dapat membantu guru dalam mengadaptasi strategi 

pembelajaran untuk memenuhi kebutuhan belajar individual siswa. 

Kerjasama antara guru dan spesialis pendidikan inklusif merupakan 

aspek penting dalam memastikan bahwa pelatihan dan pendampingan 

berjalan dengan baik. Kolaborasi ini memungkinkan penggabungan 

pengetahuan dan pengalaman kedua belah pihak untuk memberikan 

dukungan yang lebih efektif bagi guru dalam menerapkan praktik 

pengajaran inklusif ((Ghere & York-Barr, 2007). 

Melakukan evaluasi terus-menerus terhadap program inklusi dan 

strategi pendukungan yang ada, serta berdiskusi tentang hasilnya dengan 

spesialis pendidikan inklusif, adalah langkah penting dalam memastikan 

efektivitas dan relevansi program inklusi di sekolah. Proses evaluasi ini 

memungkinkan sekolah untuk mengidentifikasi keberhasilan dan 

tantangan yang dihadapi dalam implementasi program inklusi, serta 

untuk menentukan langkah-langkah perbaikan yang diperlukan. 

Evaluasi program inklusi dapat meliputi berbagai aspek, termasuk 

keberhasilan siswa dalam mencapai tujuan pembelajaran, keterlibatan 

orang tua dalam proses pendidikan, efektivitas strategi pengajaran 

inklusif, dan dukungan yang diberikan kepada siswa dengan kebutuhan 

khusus. Melalui evaluasi yang komprehensif, sekolah dapat 

mengidentifikasi area-area yang memerlukan perhatian lebih lanjut dan 

membuat keputusan yang didasarkan pada bukti-bukti untuk 

meningkatkan program inklusi. Kolaborasi dengan spesialis pendidikan 

inklusif dalam proses evaluasi dan penyesuaian ini memberikan 

keuntungan tambahan. Spesialis pendidikan inklusif membawa 

pengetahuan mendalam tentang kebutuhan belajar siswa dengan 

kebutuhan khusus dan dapat memberikan wawasan yang berharga 

tentang strategi dan intervensi yang efektif (Tait & Purdie, 2000; Amka, 

2017). 

Membangun kemitraan dengan lembaga pendidikan khusus, 

pusat layanan, atau organisasi terkait lainnya adalah strategi yang efektif 

untuk memperluas sumber daya dan jaringan dukungan bagi siswa 

dengan kebutuhan khusus di sekolah. Kolaborasi dengan lembaga-

lembaga ini dapat memberikan akses kepada sekolah untuk berbagai 

sumber daya tambahan, seperti pelatihan spesialis, perangkat 
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pendukung, atau program intervensi khusus. Dengan menjalin 

kemitraan, sekolah dapat memanfaatkan keahlian dan pengalaman 

lembaga-lembaga mitra untuk mendukung siswa dengan kebutuhan 

khusus secara lebih efektif. Misalnya, sekolah dapat berkolaborasi 

dengan pusat layanan untuk mendapatkan layanan terapi tambahan bagi 

siswa dengan kebutuhan khusus, atau bekerja sama dengan organisasi 

terkait untuk mengembangkan program penguatan keterampilan sosial. 

Kolaborasi luar ini juga dapat memperluas jaringan dukungan sekolah, 

memungkinkan sekolah untuk terhubung dengan berbagai ahli dan 

profesional dalam bidang pendidikan inklusif dan kebutuhan khusus. 

Dengan demikian, sekolah dapat memperoleh wawasan yang lebih luas 

dan mendapatkan dukungan yang lebih baik dalam merencanakan dan 

melaksanakan program inklusi yang efektif (Pijl et al., 1997). 
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Bagian 2: Teori Kepemimpinan 

Inklusif 
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Bab 4 

PARADIGMA KEPEMIMPINAN INKLUSIF 

 

 

4.1 Pendahuluan 

 Pengenalan paradigma kepemimpinan inklusif melibatkan 

pemahaman bahwa setiap individu memiliki nilai dan potensi yang unik, 

dan bahwa keberagaman adalah kekuatan yang harus dihargai dan 

dimanfaatkan. Kepemimpinan inklusif yang mengutamakan kesetaraan 

dan keadilan adalah landasan yang penting dalam menciptakan 

lingkungan sekolah yang inklusif dan mendukung. Prinsip-prinsip ini 

menjamin bahwa semua individu, termasuk siswa dengan kebutuhan 

khusus, diperlakukan dengan adil dan memiliki kesempatan yang sama 

untuk berkembang secara optimal dalam konteks pendidikan. 

Kepemimpinan inklusif berperan penting dalam memastikan 

bahwa nilai-nilai kesetaraan dan keadilan tercermin dalam kebijakan, 

praktik, dan budaya sekolah. Ini mencakup pengembangan kebijakan 

yang mendukung inklusi, pengawasan implementasi kebijakan tersebut, 

serta pembentukan budaya sekolah yang merayakan keberagaman dan 

menghargai setiap individu. Kepemimpinan inklusif juga melibatkan 

pemberdayaan semua anggota komunitas sekolah untuk berperan aktif 

dalam mewujudkan prinsip-prinsip kesetaraan dan keadilan. Ini bisa 

dilakukan melalui pembentukan komite inklusi, penyelenggaraan 

pelatihan kesadaran inklusi, dan menciptakan ruang untuk dialog 

terbuka tentang isu-isu kesetaraan dan keadilan di sekolah (Avramidis & 

Norwich, 2002). 

Memfasilitasi keterlibatan dan kolaborasi dari semua anggota 

komunitas sekolah, termasuk siswa, staf, orang tua, dan mitra eksternal, 

merupakan aspek penting dari kepemimpinan inklusif yang efektif. 

Proses partisipatif ini memungkinkan setiap anggota komunitas sekolah 
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untuk merasa memiliki, didengar, dan terlibat secara aktif dalam 

pengambilan keputusan dan pelaksanaan program, yang pada gilirannya 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan mendukung. 

Keterlibatan siswa dalam proses pengambilan keputusan dan 

pelaksanaan program memberikan kesempatan bagi mereka untuk 

memiliki peran aktif dalam membentuk lingkungan sekolah mereka. Ini 

menciptakan rasa kepemilikan yang kuat terhadap proses pendidikan 

mereka dan meningkatkan motivasi belajar serta keterlibatan siswa 

dalam kegiatan sekolah. Kolaborasi antara staf sekolah, orang tua, dan 

mitra eksternal juga penting dalam memastikan bahwa kebutuhan semua 

siswa dipenuhi secara holistik. Melalui dialog terbuka dan kerjasama 

yang erat, berbagai perspektif dan keahlian dapat digabungkan untuk 

merancang dan melaksanakan program pendidikan yang sesuai dengan 

kebutuhan siswa (Ainscow, 2005). 

Kepemimpinan inklusif memerlukan kemampuan untuk 

mengelola keragaman dalam segala bentuknya, termasuk keragaman 

budaya, linguistik, dan kebutuhan belajar. Ini berarti memahami, 

menghargai, dan merespons secara efektif terhadap keberagaman siswa 

dan anggota komunitas sekolah, serta mengintegrasikan perspektif yang 

berbeda ke dalam kebijakan, praktik, dan budaya sekolah. Pentingnya 

kemampuan untuk mengelola keragaman dalam konteks kepemimpinan 

inklusif ditekankan oleh perlunya menciptakan lingkungan yang inklusif 

dan mendukung bagi semua siswa, tanpa memandang latar belakang 

budaya, bahasa, atau kebutuhan belajar mereka. Hal ini melibatkan 

pengembangan kebijakan dan praktik yang sensitif terhadap 

keberagaman, serta pembentukan budaya sekolah yang merayakan dan 

menghargai setiap individu. Mengelola keragaman juga membutuhkan 

keterampilan dalam berkomunikasi dan berkolaborasi dengan anggota 

komunitas sekolah yang memiliki latar belakang dan kebutuhan yang 

berbeda. Ini mencakup memfasilitasi dialog terbuka, memperhatikan 

perspektif yang beragam, dan menciptakan ruang untuk pertukaran 

gagasan dan pengalaman (UNESCO, 2017). 

Keterbukaan terhadap ide-ide dan perspektif baru, serta 

fleksibilitas dalam merespons perubahan dan tantangan yang muncul, 

merupakan kualitas kunci yang dibutuhkan dalam kepemimpinan 

inklusif. Ini melibatkan sikap terbuka terhadap berbagai ide dan 
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pandangan yang muncul dari anggota komunitas sekolah, serta 

kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan 

dan tantangan yang timbul. Keterbukaan dalam kepemimpinan inklusif 

mencakup menghargai dan menerima berbagai sudut pandang, ide, dan 

pengalaman yang mungkin berbeda dari yang kita miliki sendiri. Ini 

memungkinkan terciptanya lingkungan yang inklusif di mana setiap 

anggota komunitas sekolah merasa didengar dan dihargai. Sementara 

fleksibilitas berperan penting dalam menghadapi perubahan yang tak 

terelakkan dan tantangan yang muncul dalam konteks pendidikan 

inklusif. Hal ini melibatkan kemampuan untuk menyesuaikan strategi, 

kebijakan, dan praktik pendidikan sesuai dengan kebutuhan siswa dan 

dinamika lingkungan sekolah (Brundrett, Dering, & Cline, 2017). 

Mengutamakan pemberdayaan individu dengan memberikan 

dukungan, sumber daya, dan kesempatan untuk berkembang sesuai 

dengan potensi mereka merupakan prinsip penting dalam 

kepemimpinan inklusif. Hal ini melibatkan memberikan perhatian yang 

khusus kepada kebutuhan, minat, dan kekuatan setiap individu, serta 

memberikan dukungan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan pribadi 

dan akademik mereka. Pemberdayaan individu dalam konteks 

pendidikan inklusif mencakup memberikan akses yang setara terhadap 

sumber daya pendidikan, memfasilitasi pembelajaran yang berpusat 

pada siswa, dan memberikan dukungan yang diperlukan untuk 

mengatasi hambatan yang mungkin dihadapi siswa. Ini menciptakan 

lingkungan di mana setiap individu merasa didukung dan dihargai, dan 

memiliki kesempatan yang sama untuk mencapai potensi mereka 

sepenuhnya. Pendekatan pemberdayaan individu juga 

memperhitungkan keberagaman siswa dan kebutuhan belajar mereka 

yang unik. Ini melibatkan penggunaan strategi diferensiasi dan 

pendekatan pembelajaran yang responsif terhadap kebutuhan siswa, 

sehingga setiap individu dapat belajar dengan cara yang paling efektif 

bagi mereka (Evans & Burrows, 2012). 

Mendorong pendekatan pendidikan inklusif yang 

mengakomodasi kebutuhan semua siswa, tanpa memandang latar 

belakang atau kemampuan mereka, adalah esensi dari kepemimpinan 

inklusif dalam konteks pendidikan. Pendidikan inklusif bertujuan untuk 

menciptakan lingkungan belajar yang menyambut dan mendukung 
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semua siswa, termasuk mereka yang memiliki kebutuhan khusus atau 

keunikan lainnya. Hal ini mencakup penggunaan strategi pengajaran 

yang diferensiasi, penyesuaian kurikulum, dan penyediaan dukungan 

tambahan sesuai kebutuhan. Kepemimpinan inklusif dalam mendukung 

pendidikan inklusif melibatkan mengidentifikasi, merancang, dan 

mengimplementasikan kebijakan dan praktik yang mendukung 

keberhasilan semua siswa. Ini termasuk menyediakan pelatihan untuk 

staf tentang strategi pengajaran inklusif, memastikan aksesibilitas fasilitas 

dan sumber daya, serta membangun kemitraan dengan orang tua dan 

mitra eksternal untuk mendukung siswa dalam mencapai potensi mereka 

(Florian & Black-Hawkins, 2011). 

Kepemimpinan inklusif yang berbasis nilai menempatkan 

penghargaan, kesetaraan, keadilan, dan empati sebagai inti dari setiap 

tindakan dan keputusan. Nilai-nilai ini bukan hanya menjadi panduan, 

tetapi juga menjadi landasan moral bagi kepemimpinan dalam 

menciptakan lingkungan sekolah yang inklusif dan mendukung. 

Penghargaan terhadap keberagaman individu dan pengakuan akan 

kontribusi setiap anggota komunitas sekolah menjadi landasan yang kuat 

dalam membangun budaya sekolah yang inklusif. Kesetaraan dan 

keadilan merupakan prinsip yang mendasari setiap keputusan yang 

diambil, baik dalam hal akses terhadap sumber daya pendidikan, 

pembagian tanggung jawab, atau penanganan konflik. Dengan 

menerapkan kesetaraan dan keadilan, pemimpin inklusif memastikan 

bahwa setiap siswa dan anggota staf diperlakukan dengan adil dan 

diberikan kesempatan yang sama untuk berkembang. Selain itu, 

kepemimpinan inklusif juga menonjolkan empati sebagai kualitas 

penting dalam memahami dan merespons kebutuhan dan pengalaman 

individu. Dengan berempati, pemimpin dapat membentuk hubungan 

yang kuat dengan anggota komunitas sekolah, menciptakan lingkungan 

yang aman dan mendukung bagi semua individu (Jackson, Alberti, & 

Roberts, 2007). 

Inklusivitas dalam kepemimpinan sangat penting karena 

menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa diakui, 

dihargai, dan didukung. Menghargai keanekaragaman merupakan 

landasan utama dari pendekatan inklusif dalam pendidikan. Inklusivitas 

tidak hanya mengakui, tetapi juga menghargai keberagaman dalam 
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segala bentuknya, mulai dari perbedaan budaya, latar belakang, hingga 

perspektif individu. Hal ini menciptakan lingkungan belajar yang 

mempromosikan toleransi, penghargaan, dan kerja sama di antara siswa 

dan anggota staf sekolah dari berbagai latar belakang. Pengakuan 

terhadap keanekaragaman menciptakan ruang untuk saling belajar dan 

bertumbuh antara individu yang memiliki pengalaman dan perspektif 

yang berbeda. Ini memperkaya pengalaman belajar dan mengajarkan 

siswa untuk menghargai keunikan setiap individu (Hohlfeld et al., 2010). 

Dengan mendorong partisipasi semua anggota tim, inklusivitas 

membuka pintu untuk ide-ide baru, perspektif yang beragam, dan solusi 

kreatif untuk masalah yang kompleks. Ini memperkaya proses 

pengambilan keputusan dan mendorong inovasi di seluruh organisasi. 

Ketika semua anggota tim merasa didengar dan dihargai, mereka lebih 

cenderung untuk berbagi ide dan memberikan masukan yang berharga. 

Partisipasi aktif dari berbagai perspektif dan pengalaman membantu 

organisasi memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif tentang 

masalah yang dihadapi dan menciptakan lingkungan di mana inovasi 

dapat berkembang. Dengan menyatukan berbagai ide dan pandangan, 

inklusivitas memungkinkan organisasi untuk menemukan solusi yang 

lebih kreatif dan efektif (Fraychineaud et al., 2019). 

Ketika individu merasa diakui dan didukung, mereka cenderung 

lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan merasa lebih puas dengan 

lingkungan kerja mereka. Hal ini dapat mengurangi tingkat turnover dan 

meningkatkan produktivitas serta kualitas kinerja secara keseluruhan. 

Dengan menciptakan lingkungan yang inklusif dan mendukung, 

organisasi dapat meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

mempromosikan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan dan kesuksesan 

organisasi. Pentingnya keterlibatan karyawan dalam lingkungan kerja 

yang inklusif. Persepsi karyawan tentang dukungan organisasi terhadap 

kebutuhan psikologis mereka secara positif terkait dengan keterlibatan 

kerja dan kepuasan kerja (Meyer et al., 2002). Selain itu, rasa diakui dan 

didukung juga dapat berdampak positif pada kepuasan kerja, yang pada 

gilirannya dapat mempengaruhi produktivitas dan retensi karyawan. 

Keterlibatan kerja dapat menjadi mediator antara dukungan organisasi 

dan kepuasan kerja (Bakker et al., 2004). 
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Inklusivitas dalam proses pengambilan keputusan merupakan 

pendekatan yang mengintegrasikan berbagai perspektif dan pengalaman 

dari anggota organisasi untuk memastikan keputusan yang diambil 

adalah hasil dari pemikiran kolaboratif yang mencerminkan kebutuhan 

dan kepentingan semua pihak terlibat. Dengan menerapkan inklusivitas, 

organisasi dapat menghindari kesalahan pengambilan keputusan yang 

mungkin terjadi akibat pandangan yang terbatas atau bias dari 

sekelompok kecil orang. Inklusivitas memastikan bahwa semua suara 

didengarkan dan dipertimbangkan, sehingga memungkinkan organisasi 

untuk membuat keputusan yang lebih komprehensif. Ini juga 

menciptakan lingkungan di mana setiap individu merasa dihargai dan 

terlibat secara aktif dalam proses pengambilan keputusan, yang dapat 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan. Inklusivitas membantu 

mencegah konflik internal yang mungkin timbul akibat perasaan 

diabaikan atau tidak diakui (Cox, 1993; Nishii & Özbilgin, 2007). 

Inklusivitas merupakan factor penting untuk membangun budaya 

organisasi yang kuat, berdasarkan prinsip-prinsip keadilan, kesetaraan, 

dan saling menghormati. Dalam budaya inklusif, setiap individu dihargai 

tanpa memandang latar belakang atau karakteristiknya. Ini 

memungkinkan kolaborasi dan kinerja tim yang lebih baik serta 

mendorong keragaman pemikiran yang dapat menghasilkan inovasi. 

Selain itu, budaya inklusif membantu mencegah diskriminasi dan 

meningkatkan kepuasan serta retensi karyawan, menyediakan fondasi 

untuk pertumbuhan jangka panjang dan kesuksesan organisasi. 

 

4.2 Pengertian Kepemimpinan Inklusif 

 Kepemimpinan inklusif adalah pendekatan yang mendorong 

partisipasi aktif, pengakuan, dan penghargaan terhadap keberagaman di 

tempat kerja. Ini melibatkan menciptakan lingkungan di mana setiap 

individu merasa dihargai, didukung, dan memiliki kesempatan yang 

sama untuk berkembang dan berkontribusi (Shore et al., 2011). Dalam 

konteks ini, pemimpin berperan penting dalam mempromosikan kerja 

sama antar anggota tim, menghargai berbagai perspektif, dan 

memastikan bahwa suara setiap individu didengar dan dihargai dalam 

proses pengambilan keputusan (Catalyst, 2019). Kepemimpinan inklusif 

tidak hanya mengakui keberagaman dalam hal latar belakang, budaya, 
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atau identitas, tetapi juga menegaskan nilai-nilai kesetaraan, keadilan, 

dan penghargaan terhadap hak asasi manusia (Mor Barak, 2017). Melalui 

pendekatan ini, lingkungan kerja yang ramah dan kolaboratif dibangun, 

yang memungkinkan setiap individu untuk mencapai potensi mereka 

secara penuh (Northouse, 2021). 

 Prinsip utama kepemimpinan inklusif melibatkan kesetaraan, 

yang bertujuan untuk memastikan bahwa setiap individu diperlakukan 

secara adil dan memiliki kesempatan yang sama untuk berpartisipasi dan 

berkembang. Ini mencakup pengakuan terhadap keanekaragaman 

individu dalam tim atau organisasi, serta mempromosikan budaya yang 

mendorong keterlibatan dan keterwakilan dari berbagai latar belakang. 

Dalam hal ini, kesetaraan menuntut adanya keadilan dalam pembagian 

sumber daya, tanggung jawab, dan pengakuan atas kontribusi setiap 

individu. Ini tidak hanya mencakup persamaan dalam kebijakan dan 

prosedur, tetapi juga pendekatan yang responsif terhadap kebutuhan dan 

aspirasi individu. Kepemimpinan inklusif menempatkan nilai pada 

perspektif yang berbeda dan memastikan bahwa suara setiap anggota tim 

didengar dan dihargai. Kesetaraan juga mencakup upaya untuk 

mengatasi bias atau diskriminasi yang mungkin ada dalam lingkungan 

kerja. Ini bisa melibatkan pelatihan kesadaran bias, penerapan kebijakan 

anti-diskriminasi, dan menciptakan lingkungan di mana semua orang 

merasa aman dan dihargai (Cox, 1994; Bass & Riggio, 2006; Northouse, 

2018). 

 Penghargaan terhadap keanekaragaman merupakan factor 

penting dari kepemimpinan inklusif yang mengakui nilai dari berbagai 

budaya, latar belakang, dan perspektif yang ada di dalam tim atau 

organisasi. Hal ini melibatkan upaya untuk menciptakan lingkungan di 

mana setiap individu merasa dihargai dan termotivasi untuk 

berpartisipasi aktif. Mengakui keanekaragaman dapat menghasilkan 

beragam ide, pemikiran, dan pendekatan yang dapat meningkatkan 

inovasi dan kualitas keputusan. Kepemimpinan inklusif tidak hanya 

menghormati keanekaragaman secara pasif, tetapi juga mendorong 

kolaborasi dan penghargaan terhadap kontribusi yang berbeda dari 

setiap anggota tim. Ini memungkinkan organisasi untuk menciptakan 

solusi yang lebih kreatif dan efektif terhadap tantangan yang dihadapi. 

Pentingnya penghargaan terhadap keanekaragaman telah didukung oleh 
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penelitian yang menunjukkan bahwa organisasi yang mengadopsi 

pendekatan ini cenderung lebih inovatif, produktif, dan mampu menarik 

bakat dari berbagai latar belakang. Melalui penghargaan terhadap 

keanekaragaman, kepemimpinan inklusif dapat membangun lingkungan 

yang mempromosikan pertumbuhan individual dan kolaborasi yang 

kuat (Jehn et al., 1999). 

 Keterlibatan dan kolaborasi merupakan elemen penting dari 

kepemimpinan inklusif yang berfokus pada mendorong partisipasi aktif 

dari semua anggota tim dalam proses pengambilan keputusan. Ini 

melibatkan penciptaan lingkungan di mana suara setiap individu 

didengar dan dihargai, serta diundang untuk berkontribusi secara 

signifikan. Pemimpin inklusif memberikan kesempatan kepada setiap 

anggota tim untuk berbagi perspektif, pengetahuan, dan pengalaman 

mereka. Ini tidak hanya menciptakan rasa kepemilikan yang kuat di 

antara tim, tetapi juga memungkinkan untuk pengambilan keputusan 

yang lebih holistik dan terinformasi. Kolaborasi ditekankan sebagai cara 

untuk memfasilitasi pertukaran ide dan kerja sama yang produktif di 

antara individu. Kolaborasi memungkinkan kombinasi keahlian dan 

kekuatan yang berbeda-beda untuk mencapai tujuan bersama dengan 

lebih efektif (Carmeli & Paulus, 2015). 

 Keterbukaan dan empati merupakan faktor penting dari 

kepemimpinan inklusif yang membantu menciptakan lingkungan kerja 

yang ramah dan berdaya. Keterbukaan mengarah pada kesediaan untuk 

menerima dan mempertimbangkan ide-ide baru, pengalaman, dan sudut 

pandang yang berbeda dari yang dimiliki oleh individu atau kelompok. 

Sementara itu, empati melibatkan kemampuan untuk memahami dan 

merespons dengan sensitif terhadap kebutuhan, perasaan, dan perspektif 

orang lain. Pemimpin yang keterbukaan dan empatik membangun 

hubungan yang kuat dan berarti dengan anggota tim mereka. Mereka 

menciptakan ruang di mana anggota tim merasa didengar dan dihargai, 

yang dapat meningkatkan kepercayaan, keterlibatan, dan kreativitas. 

Keterbukaan dan empati juga berperan penting dalam mengatasi konflik 

dan membangun hubungan yang harmonis di tempat kerja (Bono & Ilies, 

2006). 

 Pemberdayaan individu merupakan pilar penting dari 

kepemimpinan inklusif yang bertujuan untuk memberikan dukungan, 
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sumber daya, dan kesempatan kepada setiap individu untuk mencapai 

potensi penuh mereka dan berkontribusi secara maksimal. Ini melibatkan 

memberikan tanggung jawab, otonomi, dan kepercayaan kepada anggota 

tim, sehingga mereka merasa memiliki kontrol atas pekerjaan mereka dan 

merasa didukung untuk mengambil inisiatif. Pemimpin yang 

mempraktikkan pemberdayaan individu mendorong pengembangan 

keterampilan dan kompetensi setiap anggota tim melalui pelatihan, 

mentoring, dan pembelajaran berkelanjutan. Mereka juga menciptakan 

lingkungan di mana kesalahan dianggap sebagai peluang untuk belajar 

dan tumbuh, bukan sebagai kegagalan. Pemberdayaan individu juga 

melibatkan pengakuan atas kontribusi unik yang dimiliki setiap anggota 

tim dan memberikan kesempatan kepada mereka untuk berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka 

(Deci & Ryan, 2000). 

 Keadilan adalah prinsip fundamental dalam kepemimpinan 

inklusif yang menjamin bahwa keputusan dan tindakan yang diambil 

memperhatikan kebutuhan dan kepentingan semua anggota organisasi 

tanpa adanya diskriminasi. Ini mencakup adopsi proses pengambilan 

keputusan yang transparan, adil, dan berbasis pada informasi yang 

akurat. Pemimpin inklusif berupaya untuk memastikan bahwa setiap 

individu memiliki akses yang sama terhadap peluang, sumber daya, dan 

pengakuan yang ada dalam organisasi. Keadilan juga melibatkan 

penegakan aturan dan kebijakan yang setara bagi semua anggota 

organisasi, tanpa memandang perbedaan latar belakang, identitas, atau 

status sosial mereka. Hal ini bertujuan untuk mencegah adanya 

diskriminasi atau ketidakadilan dalam perlakuan dan memberikan 

jaminan bahwa setiap individu diperlakukan dengan hormat dan 

integritas. Pemimpin inklusif sering kali berperan sebagai advokat untuk 

keadilan, memastikan bahwa suara mereka didengar dan kepentingan 

mereka diwakili dalam proses pengambilan keputusan. Mereka juga 

bertindak sebagai contoh yang baik dalam memperlakukan semua orang 

dengan adil dan menghormati hak-hak mereka (Colquitt et al., 2007). 

 Menciptakan budaya terbuka dan menghargai adalah landasan 

penting dari kepemimpinan inklusif yang bertujuan untuk membentuk 

lingkungan kerja di mana semua anggota merasa diterima dan dihargai 

atas kontribusi mereka. Budaya terbuka dan menghargai mencakup 
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promosi nilai-nilai seperti transparansi, kerjasama, penghargaan 

terhadap perbedaan, dan saling mendukung antar anggota tim. 

Pemimpin yang mempraktikkan budaya terbuka dan menghargai 

berperan sebagai model peran dalam memperkuat norma-norma positif 

dan menghapus hambatan komunikasi antar anggota tim. Mereka 

menciptakan ruang di mana ide-ide baru diterima dengan baik, 

pertanyaan diajukan secara terbuka, dan umpan balik diberikan secara 

konstruktif. Melalui budaya yang terbuka dan menghargai, organisasi 

dapat mempromosikan keterlibatan yang lebih besar, inovasi, dan 

kolaborasi yang produktif (Edmondson, 1999). Budaya organisasi yang 

inklusif dan menghargai dapat meningkatkan kepuasan kerja, motivasi, 

dan komitmen organisasi (Nishii & Mayer, 2009). 

 Komitmen terhadap pembelajaran dan perbaikan adalah landasan 

utama dari kepemimpinan inklusif yang memahami bahwa perubahan 

terus-menerus diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih inklusif dan berkelanjutan. Ini melibatkan kesadaran akan 

pentingnya pembelajaran sebagai proses yang tidak pernah berhenti dan 

penyesuaian kontinu dalam praktek dan kebijakan organisasi. Pemimpin 

yang berkomitmen terhadap pembelajaran dan perbaikan melihat setiap 

pengalaman, baik sukses maupun kegagalan, sebagai kesempatan untuk 

belajar dan tumbuh. Mereka mendorong anggota tim untuk terlibat 

dalam refleksi diri dan evaluasi berkelanjutan atas praktik-praktik 

mereka, dengan tujuan untuk terus meningkatkan efektivitas dan 

inklusivitas tim. Melalui komitmen terhadap pembelajaran dan 

perbaikan, organisasi dapat menciptakan budaya di mana inovasi dan 

eksperimen dihargai, dan di mana kesalahan dianggap sebagai langkah 

menuju perbaikan yang lebih baik. Pendekatan ini memungkinkan 

organisasi untuk tetap relevan dan responsif terhadap perubahan 

lingkungan internal dan eksternal. Organisasi yang menganut budaya 

pembelajaran yang kuat cenderung lebih inovatif, adaptif, dan mampu 

mempertahankan keunggulan kompetitif dalam jangka panjang 

(Edmondson, 2018). 
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Bab 5 

MODEL-MODEL KEPEMIMPINAN INKLUSIF 
 

 

5.1 Model Servant Leadership 

 Model Servant Leadership merupakan konsep kepemimpinan 

yang menempatkan pelayanan kepada orang lain sebagai fokus utama. 

Konsep dasar dari Model Servant Leadership adalah pelayanan pertama, 

di mana pemimpin memprioritaskan kepentingan dan kebutuhan orang 

lain di atas kepentingan pribadi mereka sendiri. Dalam model ini, 

pemimpin dilihat sebagai pelayan terlebih dahulu dan pemimpin kedua. 

Mereka berperan sebagai pendorong utama untuk melayani dan 

mendukung anggota tim mereka, bukan hanya fokus pada pencapaian 

tujuan organisasi. Pemimpin dalam model ini berupaya untuk 

menciptakan lingkungan di mana kebutuhan dan aspirasi anggota tim 

diakui, didengar, dan dihargai. Mereka membantu dalam pengembangan 

individu, memfasilitasi pertumbuhan profesional, dan memberikan 

dukungan emosional kepada anggota tim. 

Pemimpin mendorong kolaborasi, kepercayaan, dan keterlibatan 

anggota tim dalam pengambilan keputusan. Mereka mengakui bahwa 

kesuksesan organisasi tergantung pada kesejahteraan dan perkembangan 

semua anggota tim, bukan hanya sejumlah kecil individu. Servant 

leadership dapat berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja tim (Sendjaya & Sarros, 2002). 

Pemimpin yang menerapkan pendekatan pelayanan pertama sering kali 

dilihat sebagai contoh yang baik dan mampu membangun hubungan 

yang kuat dan berkelanjutan dengan anggota tim mereka. 

Pembangunan dan pemberdayaan dalam konteks kepemimpinan 

pelayan adalah tentang menciptakan lingkungan di mana anggota tim 

tidak hanya diperlakukan sebagai bawahan atau pengikut, tetapi juga 
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diakui sebagai individu yang memiliki potensi dan kapasitas untuk 

berkembang secara pribadi dan profesional. Servant leaders memahami 

bahwa setiap anggota tim memiliki keunikan dan keahlian mereka 

sendiri, dan mereka berkomitmen untuk mendukung pertumbuhan dan 

pengembangan mereka. Ini dapat dicapai melalui berbagai cara, 

termasuk memberikan pelatihan dan pengembangan keterampilan, 

memberikan umpan balik konstruktif, dan menciptakan kesempatan 

untuk belajar dan tumbuh. Servant leaders juga menjadi contoh yang baik 

dengan menunjukkan praktek-praktek terbaik dalam kinerja dan 

perilaku mereka sendiri. Selain itu, mereka membantu anggota tim 

mengidentifikasi dan mencapai tujuan mereka, memotivasi mereka 

untuk mengejar ambisi mereka, dan memberikan dukungan moral dan 

emosional selama prosesnya (Dierendonck & Patterson, 2015). 

Kesadaran diri dalam konteks kepemimpinan adalah kemampuan 

seorang pemimpin untuk memiliki pemahaman yang mendalam tentang 

diri mereka sendiri, termasuk kekuatan, kelemahan, nilai-nilai, dan 

dampak tindakan mereka terhadap orang lain. Pemimpin yang 

menerapkan model ini mengalami proses refleksi diri yang terus-

menerus, memungkinkan mereka untuk menjadi lebih sadar akan 

bagaimana sikap, perilaku, dan keputusan mereka mempengaruhi 

lingkungan sekitar, termasuk tim dan organisasi mereka. Mereka 

menggunakan kesadaran diri ini untuk mengarahkan tindakan mereka 

secara lebih bijaksana dan berempati, memastikan bahwa keputusan 

mereka didasarkan pada pemahaman yang mendalam tentang diri 

mereka sendiri dan kebutuhan anggota tim mereka (Day & Harrison, 

2007). 

Kemampuan mendengarkan yang aktif merupakan salah satu ciri 

khas dari kepemimpinan yang efektif. Pemimpin yang memiliki 

kemampuan ini tidak hanya mendengarkan secara fisik, tetapi juga secara 

emosional terlibat dalam percakapan dengan anggota tim mereka. 

Mereka tidak hanya mendengarkan untuk memberikan respons atau 

menunggu giliran untuk berbicara, tetapi benar-benar menciptakan 

ruang bagi anggota tim untuk merasa didengar, dipahami, dan dihargai. 

Pemimpin yang efektif menggunakan kemampuan mendengarkan 

mereka untuk memahami lebih dalam kebutuhan, kekhawatiran, dan ide-

ide anggota tim mereka. Mereka menunjukkan empati dan perhatian 
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yang tulus, menciptakan iklim yang memungkinkan anggota tim untuk 

merasa nyaman berbagi pemikiran dan ide-ide mereka (Gentry et al., 

2008). 

Dalam konsep kepemimpinan sebagai pelayan, pemimpin 

mengadopsi peran yang berbeda dari tradisi otoritatif yang biasa terlihat 

dalam kepemimpinan konvensional. Mereka melihat diri mereka bukan 

sebagai pusat kekuasaan, tetapi sebagai pelayan bagi tim mereka. Ini 

berarti bahwa pemimpin dalam model ini tidak hanya fokus pada 

kepentingan dan kebutuhan mereka sendiri, tetapi juga memprioritaskan 

kesejahteraan dan perkembangan anggota tim mereka. Pemimpin sebagai 

pelayan mengambil sikap yang lebih pasif dalam mengarahkan tim 

mereka, memberikan ruang bagi anggota tim untuk mengambil inisiatif 

dan berkembang secara mandiri. Mereka mendengarkan dengan 

seksama, mengakui keahlian dan pengalaman anggota tim, dan 

memberikan dukungan yang diperlukan untuk membantu mereka 

mencapai tujuan mereka. Pendekatan ini mempromosikan budaya kerja 

yang inklusif dan kolaboratif, di mana anggota tim merasa dihargai dan 

didukung (Spears, 2010). 

Pengembangan karakter dan integritas merupakan landasan 

utama dari kepemimpinan pelayan. Servant leaders tidak hanya 

memandang kepemimpinan sebagai posisi atau kekuasaan, tetapi juga 

sebagai tanggung jawab moral yang membutuhkan integritas pribadi 

yang kuat. Mereka berkomitmen untuk mempraktikkan nilai-nilai etis 

dalam semua aspek kehidupan dan kepemimpinan mereka, menciptakan 

kepercayaan dan menginspirasi anggota tim mereka untuk mengikuti 

teladan mereka. Pemimpin pelayan menyadari bahwa integritas adalah 

faktor untuk membangun hubungan yang kuat dan berkelanjutan 

dengan anggota tim dan pemangku kepentingan lainnya. Mereka 

berusaha untuk konsisten dalam tindakan dan keputusan mereka, tidak 

hanya dalam situasi yang mudah tetapi juga saat menghadapi tantangan 

atau tekanan. Pengembangan karakter menjadi fokus utama servant 

leaders, karena mereka memahami bahwa kepemimpinan yang efektif 

tidak hanya tentang kemampuan teknis atau strategis, tetapi juga tentang 

moral dan etika. Mereka menganggap diri mereka sebagai pembimbing 

yang bertanggung jawab bagi anggota tim mereka, membantu mereka 

tumbuh dan berkembang tidak hanya sebagai profesional yang 
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kompeten, tetapi juga sebagai individu yang integritasnya kuat (Mayer et 

al., 2012). 

Implementasi Model Servant Leadership dalam menciptakan 

lingkungan inklusif melibatkan penerapan prinsip-prinsip servant 

leadership dengan fokus pada pengakuan, penghargaan, dan 

pemberdayaan setiap individu dalam organisasi. Pemahaman yang 

mendalam akan kebutuhan, kekhawatiran, dan keinginan setiap anggota 

tim adalah aspek penting dari kepemimpinan yang efektif. Pemimpin 

yang mampu memahami secara mendalam dinamika individu dalam tim 

mereka dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

mendukung. Ini melibatkan lebih dari sekadar mendengarkan secara 

pasif; pemimpin perlu menggunakan kemampuan mendengarkan yang 

aktif dan menunjukkan empati terhadap pengalaman dan perspektif 

individu. Dengan memahami kebutuhan dan kekhawatiran anggota tim, 

pemimpin dapat merancang strategi dan kebijakan yang mendukung 

perkembangan dan kesejahteraan mereka. Mereka juga dapat 

memberikan dukungan yang sesuai dan memberikan umpan balik yang 

membangun untuk membantu anggota tim mencapai potensi mereka. 

Pemahaman yang mendalam akan kebutuhan individu memungkinkan 

pemimpin untuk membangun hubungan yang lebih kuat dan saling 

percaya dengan anggota tim. Hal ini mendorong kolaborasi yang lebih 

efektif dan meningkatkan kinerja keseluruhan tim (Dutton et al., 2010). 

Pengakuan terhadap keanekaragaman merupakan prinsip 

penting dalam kepemimpinan yang inklusif dan efektif. Pemimpin yang 

mampu mengakui dan menghargai keberagaman dalam tim mereka 

menciptakan lingkungan di mana setiap anggota merasa dihargai, 

didengar, dan diterima. Ini mencakup pengakuan terhadap perbedaan 

budaya, latar belakang, dan pengalaman hidup yang membentuk 

identitas individu. Dengan menciptakan ruang yang aman dan 

mendukung bagi setiap individu, pemimpin memungkinkan anggota tim 

untuk membawa kontribusi unik mereka ke meja, memperkaya 

perspektif dan solusi yang dihasilkan. Ini tidak hanya meningkatkan 

kreativitas dan inovasi dalam tim, tetapi juga memperkuat ikatan antar 

anggota tim dan memperluas kapasitas tim secara keseluruhan. 

Pemimpin yang menghargai keberagaman tidak hanya bertindak sebagai 

agen perubahan dalam organisasi mereka, tetapi juga sebagai pembela 
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keadilan dan kesetaraan. Mereka mempromosikan nilai-nilai inklusi dan 

mengambil tindakan konkret untuk menanggulangi bias dan 

diskriminasi. Pengakuan terhadap keanekaragaman bukan hanya 

tentang retorika, tetapi juga tentang tindakan nyata yang menciptakan 

lingkungan kerja yang memungkinkan setiap individu untuk mencapai 

potensi mereka (Jackson et al., 1994). 

Pemberdayaan individu merupakan faktor dalam kepemimpinan 

pelayan. Servant leaders tidak hanya fokus pada keberhasilan pribadi 

mereka, tetapi juga berkomitmen untuk memperkuat dan 

memberdayakan anggota tim mereka. Mereka menyadari bahwa dengan 

memberikan dukungan, sumber daya, dan kesempatan untuk 

berkembang, anggota tim dapat mencapai potensi maksimal mereka.  

Pemberdayaan individu dalam konteks kepemimpinan pelayan 

melibatkan berbagai tindakan konkret, seperti memberikan pelatihan 

yang relevan, menawarkan mentoring dan bimbingan, serta memberikan 

dukungan yang diperlukan dalam mencapai tujuan individu. Servant 

leaders juga menciptakan lingkungan di mana anggota tim merasa 

didukung untuk mengambil inisiatif dan mengambil tanggung jawab 

atas tugas dan proyek mereka. Melalui pendekatan ini, servant leaders 

membangun hubungan yang kuat dengan anggota tim mereka, 

berdasarkan saling percaya dan keterlibatan yang tinggi. Mereka tidak 

hanya menjadi pemimpin, tetapi juga menjadi fasilitator dan pendukung 

dalam proses pertumbuhan dan pengembangan individu (Walumbwa et 

al., 2010). 

Kolaborasi dan keterlibatan semua anggota tim juga sangat 

penting dalam kepemimpinan pelayan. Servant leaders tidak hanya 

memandang kepemimpinan sebagai tanggung jawab pribadi mereka, 

tetapi juga sebagai proses kolektif yang melibatkan kontribusi dari semua 

anggota tim. Mereka mendorong kolaborasi dan keterlibatan aktif dalam 

proses pengambilan keputusan dan perencanaan strategis, mengakui 

bahwa keragaman perspektif dan pengalaman anggota tim merupakan 

aset berharga yang dapat meningkatkan kualitas keputusan dan 

implementasi strategi. Pemimpin yang menerapkan model ini 

menciptakan ruang bagi suara setiap individu untuk didengar dan 

dihargai. Mereka memfasilitasi diskusi terbuka dan inklusif, 

mempromosikan budaya kerja yang berbasis pada kepercayaan dan 
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penghargaan. Melalui kolaborasi yang kuat, servant leaders membangun 

hubungan yang saling menguntungkan antara anggota tim, memperkuat 

rasa kepemilikan dan keterlibatan (Perry-Smith & Mannucci, 2017). 

Kepemimpinan berdasarkan nilai merupakan fondasi dari model 

kepemimpinan pelayan. Servant leaders tidak hanya mengajukan nilai-

nilai seperti kejujuran, integritas, kerendahan hati, dan empati sebagai 

retorika, tetapi mereka mempraktikkan nilai-nilai tersebut dalam setiap 

aspek tindakan dan keputusan mereka. Mereka menjadi teladan bagi 

anggota tim mereka dengan mengintegrasikan nilai-nilai tersebut ke 

dalam budaya organisasi. Praktik kepemimpinan yang konsisten dengan 

nilai-nilai servant leadership menciptakan budaya organisasi yang 

inklusif dan berorientasi pada pelayanan. Kejujuran dan integritas dalam 

tindakan dan keputusan pemimpin membangun kepercayaan yang kuat 

di antara anggota tim dan memperkuat komitmen terhadap tujuan 

bersama. Kerendahan hati memungkinkan pemimpin untuk 

mendengarkan dan memahami perspektif anggota tim dengan lebih baik, 

sementara empati membantu mereka mengakui dan merespons 

kebutuhan dan kekhawatiran individu. Jika menerapkan nilai-nilai 

servant leadership, pemimpin menciptakan lingkungan di mana setiap 

anggota tim merasa dihargai, didukung, dan diberdayakan untuk 

berkontribusi secara maksimal. Hal ini memperkuat ikatan antar anggota 

tim dan memperluas kapasitas tim untuk mencapai hasil yang luar biasa 

(Walumbwa et al., 2010). 

Evaluasi dan penyesuaian terus-menerus merupakan bagian 

integral dari praktik kepemimpinan pelayan. Servant leaders secara 

konsisten melakukan evaluasi terhadap keefektifan implementasi Model 

Servant Leadership dalam menciptakan lingkungan inklusif dan 

berorientasi pada pelayanan. Ini melibatkan pengumpulan umpan balik 

dari anggota tim dan pemangku kepentingan lainnya, serta analisis 

terhadap hasil evaluasi untuk menentukan apakah model kepemimpinan 

ini mencapai tujuannya. Berdasarkan hasil evaluasi, servant leaders 

melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk memperbaiki dan 

meningkatkan praktik kepemimpinan mereka. Hal ini bisa berupa 

perubahan dalam pendekatan komunikasi, strategi pengambilan 

keputusan, atau pengembangan keterampilan kepemimpinan. Servant 

leaders juga mungkin melakukan perubahan dalam budaya organisasi 
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untuk lebih mendukung penerapan nilai-nilai servant leadership. Praktik 

evaluasi dan penyesuaian yang terus-menerus memungkinkan servant 

leaders untuk tetap responsif terhadap perubahan dalam lingkungan 

kerja dan kebutuhan anggota tim. Ini juga memastikan bahwa model 

kepemimpinan yang diterapkan tetap relevan dan efektif dalam 

mencapai tujuan organisasi (Ehrhart, 2004). 

 

5.2 Model Transformasional Leadership 

 Model Transformasional Leadership menggambarkan gaya 

kepemimpinan yang berfokus pada transformasi individu dan organisasi 

melalui pengaruh yang inspiratif dan memotivasi. Ciri dari Model 

Transformasional Leadership adalah visi yang inspiratif. Pemimpin 

transformasional memiliki kemampuan untuk merumuskan visi yang 

jelas dan memotivasi untuk masa depan organisasi yang menarik dan 

bermakna. Mereka tidak hanya memiliki gagasan yang kuat tentang arah 

yang ingin dicapai oleh organisasi, tetapi juga mampu 

mengkomunikasikan visi tersebut secara persuasif kepada anggota tim. 

Visi inspiratif ini berfungsi sebagai sumber motivasi dan panduan 

bagi anggota tim dalam mencapai tujuan bersama. Pemimpin 

transformasional mampu menggambarkan gambaran yang menarik 

tentang masa depan yang lebih baik, yang dapat membangkitkan 

semangat, kepercayaan, dan komitmen dari mereka yang terlibat. Melalui 

komunikasi yang efektif dan penuh gairah tentang visi tersebut, 

pemimpin transformasional mampu membentuk arah organisasi dan 

menggerakkan perubahan yang diperlukan. Mereka menginspirasi 

anggota tim untuk melampaui batas-batas yang ada dan mencapai 

potensi yang belum terwujud (Avolio & Yammarino, 2002). 

Dalam Model Transformasional Leadership, kepemimpinan 

berdasarkan nilai merupakan salah satu ciri yang membedakan 

pemimpin tersebut. Pemimpin transformasional menunjukkan komitmen 

yang kuat terhadap nilai-nilai yang dipegangnya, seperti integritas, 

kejujuran, dan keadilan. Mereka tidak hanya mengungkapkan nilai-nilai 

ini dalam kata-kata, tetapi juga mengamalkannya dalam tindakan sehari-

hari, menjadi contoh yang baik bagi anggota tim mereka. Integritas 

menjadi landasan bagi kepemimpinan transformasional, dengan 

pemimpin yang konsisten dalam mempraktikkan nilai-nilai yang 
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dianutnya dalam segala aspek kehidupan dan kepemimpinannya. 

Kejujuran dan transparansi dalam komunikasi membangun kepercayaan 

yang kuat di antara anggota tim, sementara keadilan dalam pengambilan 

keputusan menjamin bahwa semua orang diperlakukan dengan adil dan 

dihargai. Pemimpin transformasional juga menggunakan nilai-nilai ini 

sebagai pedoman dalam mengatasi tantangan dan mengambil keputusan 

yang sulit. Mereka tidak hanya mempertimbangkan keuntungan jangka 

pendek, tetapi juga dampak jangka panjang terhadap anggota tim dan 

organisasi secara keseluruhan (Bass & Riggio, 2006). 

Pengaruh yang karismatik adalah salah satu karakteristik utama 

dari pemimpin transformasional. Mereka memiliki kemampuan alami 

untuk mempengaruhi dan menginspirasi orang lain melalui kepribadian 

dan karisma mereka. Pemimpin transformasional tidak hanya memegang 

kekuasaan dan otoritas, tetapi juga menggunakan kehadiran mereka 

yang kuat dan pesona pribadi untuk membawa perubahan dan mencapai 

tujuan bersama. Karisma pemimpin transformasional membantu mereka 

menciptakan hubungan yang kuat dengan anggota tim mereka. Mereka 

mampu menarik perhatian dan dukungan dari orang lain, membawa 

mereka bersama-sama dalam visi dan misi yang dibagikan. Melalui 

komunikasi yang persuasif dan inspiratif, pemimpin transformasional 

membangun ikatan emosional dengan anggota tim mereka, memperkuat 

keterlibatan dan komitmen (Avolio & Yammarino, 2002). 

Pemberdayaan dan delegasi adalah factor penting dari 

kepemimpinan transformasional. Pemimpin dalam model ini tidak hanya 

memegang kendali penuh, tetapi mereka juga memperkuat dan 

memberdayakan anggota tim mereka dengan memberikan tanggung 

jawab dan wewenang yang lebih besar. Mereka memiliki keyakinan yang 

kuat pada kemampuan anggota tim untuk mencapai hasil yang 

diinginkan, dan oleh karena itu, mereka mempercayakan mereka dengan 

tanggung jawab yang sesuai. Dengan memberikan tanggung jawab yang 

lebih besar kepada anggota tim, pemimpin transformasional 

menginspirasi rasa memiliki dan keterlibatan yang tinggi. Ini tidak hanya 

meningkatkan motivasi dan komitmen individu, tetapi juga memperluas 

keterlibatan mereka dalam proses pengambilan keputusan dan 

implementasi strategi. Melalui delegasi, pemimpin transformasional 
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memberikan kesempatan bagi anggota tim untuk berkembang, belajar, 

dan tumbuh secara profesional (Sosik & Godshalk, 2000). 

Kemampuan mengembangkan individu merupakan salah satu 

aspek penting dari kepemimpinan transformasional. Pemimpin dalam 

model ini tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan organisasi, tetapi 

juga memperhatikan perkembangan dan pertumbuhan individu dalam 

tim mereka. Mereka berperan sebagai pembimbing dan fasilitator, 

memberikan dukungan, pelatihan, dan umpan balik yang konstruktif 

untuk membantu anggota tim mencapai potensi mereka. Pemimpin 

transformasional mengakui bahwa investasi dalam pengembangan 

individu merupakan investasi jangka panjang yang dapat menghasilkan 

manfaat besar bagi organisasi. Dengan memperhatikan kebutuhan dan 

minat individu, mereka merancang program pelatihan yang sesuai dan 

memberikan sumber daya yang diperlukan untuk mendukung 

pertumbuhan karier dan pengembangan keterampilan. Pemimpin 

transformasional tidak hanya membangun hubungan yang kuat dengan 

anggota tim mereka, tetapi juga menciptakan lingkungan di mana inovasi 

dan kreativitas didorong (Walumbwa et al., 2008). 

Pemimpin dalam model ini memiliki kesadaran emosional yang 

tinggi, yang memungkinkan mereka untuk memahami dan mengelola 

emosi mereka sendiri serta emosi orang lain dengan bijaksana. Mereka 

mampu membaca sinyal emosional dan meresponsnya dengan 

sensitivitas, yang memungkinkan mereka untuk membimbing dan 

memotivasi anggota tim melalui situasi yang sulit. Kesadaran emosional 

memungkinkan pemimpin transformasional untuk membina hubungan 

yang kuat dan saling percaya dengan anggota tim mereka. Dengan 

memperhatikan dan merespons perasaan dan kebutuhan individu, 

Pemimpin transformasional memperkuat ikatan emosional dan 

membangun lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung. Pemimpin 

transformasional yang memiliki kesadaran emosional yang tinggi dapat 

membantu mengelola konflik dan stres dalam tim dengan cara yang 

konstruktif. Mereka menggunakan empati dan pemahaman mereka 

tentang emosi untuk meredakan ketegangan dan menciptakan ruang bagi 

solusi yang kolaboratif (Carmeli & Josman, 2006). 

Inovasi dan kreativitas menjadi fokus utama bagi pemimpin 

transformasional. Mereka tidak hanya mengelola tim untuk mencapai 
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tujuan yang ditetapkan, tetapi juga mendorong lingkungan di mana 

pemikiran baru dan pendekatan yang berani dalam menyelesaikan 

masalah didorong. Pemimpin transformasional memahami bahwa 

inovasi adalah kunci untuk pertumbuhan dan keberhasilan jangka 

panjang, dan oleh karena itu mereka memotivasi anggota tim mereka 

untuk berpikir di luar batas-batas yang ada. Dalam hal ini, pemimpin 

transformasional menciptakan budaya yang mendukung eksperimen dan 

pengambilan risiko yang terkontrol. Mereka memberikan kebebasan 

kepada anggota tim untuk mencoba ide-ide baru tanpa takut akan 

hukuman atau kritik yang berlebihan. Melalui pendekatan ini, pemimpin 

transformasional merangsang kreativitas individu dan kolaboratif, yang 

dapat menghasilkan solusi yang inovatif untuk tantangan yang dihadapi 

oleh organisasi (Jung et al., 2003). 

Pemimpin dalam model ini tidak hanya fokus pada pencapaian 

tujuan jangka pendek, tetapi juga memiliki visi yang jauh ke depan untuk 

pertumbuhan dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Mereka 

bekerja secara proaktif untuk menciptakan perubahan positif yang 

berkelanjutan dalam struktur, budaya, dan kinerja organisasi. Pemimpin 

transformasional mengambil peran aktif dalam merumuskan dan 

mendorong strategi yang mendukung visi jangka panjang organisasi. 

Mereka membimbing organisasi melalui transformasi yang diperlukan 

untuk tetap relevan dan kompetitif di pasar yang terus berubah. Melalui 

kepemimpinan yang inspiratif dan kolaboratif, mereka menggerakkan 

anggota tim dan pemangku kepentingan lainnya untuk bekerja bersama 

dalam mencapai tujuan bersama. Selain itu, pemimpin transformasional 

juga memastikan bahwa organisasi beradaptasi dengan perubahan 

eksternal dan internal yang terjadi. Mereka mendorong budaya inovasi, 

belajar, dan pengembangan yang memungkinkan organisasi untuk terus 

berkembang dan berkembang di masa depan (Podsakoff et al., 2000). 

 

5.3 Model Authentic Leadership 

 Model Authentic Leadership adalah pendekatan kepemimpinan 

yang menekankan pentingnya kesadaran diri, integritas, transparansi, 

dan empati dalam membimbing dan menginspirasi orang lain. Pemimpin 

yang menerapkan model ini berusaha untuk menjadi diri yang autentik, 

memperkuat hubungan dengan orang lain berdasarkan kepercayaan dan 
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saling pengertian, serta memperjuangkan tujuan yang bermakna dan 

sesuai dengan nilai-nilai pribadi dan organisasi. Model ini tidak hanya 

mengutamakan hasil akhir, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan dan 

perkembangan individu dalam organisasi.  

 Kesadaran diri adalah sifat penting yang dimiliki oleh seorang 

pemimpin. Ini mencakup pemahaman yang mendalam tentang nilai-nilai 

pribadi, kekuatan, kelemahan, dan keyakinan. Pemimpin yang memiliki 

kesadaran diri cenderung memiliki kepekaan yang tinggi terhadap 

bagaimana perilaku dan keputusan mereka memengaruhi orang lain dan 

organisasi secara keseluruhan. Pemahaman nilai-nilai pribadi 

memungkinkan seorang pemimpin untuk bertindak sesuai dengan 

prinsip-prinsip yang dipegang teguh, memberikan landasan moral dalam 

mengambil keputusan. Kesadaran akan kekuatan dan kelemahan 

membantu pemimpin untuk memanfaatkan potensi mereka secara 

maksimal dan mengakui di mana mereka perlu meningkatkan diri atau 

mencari bantuan dari orang lain. Keyakinan pribadi yang kuat 

memberikan dasar yang kokoh bagi pemimpin untuk menghadapi 

tantangan dan mengambil risiko yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

mereka. Dengan memiliki pemahaman yang mendalam tentang diri 

mereka sendiri, p 

emimpin dapat membangun hubungan yang kuat dengan anggota tim, 

meningkatkan komunikasi, dan memimpin dengan integritas (Boyatzis & 

McKee, 2005; Goleman, 2017). 

 Seorang pemimpin yang menunjukkan kejujuran dan 

keterbukaan dalam interaksinya dengan orang lain membuka pintu 

untuk membangun hubungan yang kuat dan berkelanjutan. Keterbukaan 

mengarah pada kemampuan pemimpin untuk berbagi informasi secara 

jujur, tanpa menyembunyikan fakta-fakta penting atau motif 

tersembunyi. Ini menciptakan lingkungan di mana anggota tim merasa 

didengar dan dihargai, sehingga meningkatkan kepercayaan dan 

loyalitas mereka terhadap pemimpin dan organisasi secara keseluruhan. 

Transparansi melibatkan pengungkapan secara jelas tentang keputusan, 

proses, dan tujuan organisasi. Ketika pemimpin berkomunikasi secara 

terbuka tentang visi, strategi, dan kinerja, anggota tim memiliki 

pemahaman yang lebih baik tentang arah dan kontribusi mereka dalam 

mencapai tujuan bersama. Kombinasi keterbukaan dan transparansi 
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menciptakan lingkungan di mana kolaborasi dan inovasi dapat 

berkembang. Ini juga membantu dalam mengatasi konflik dan 

meningkatkan kualitas pengambilan keputusan karena semua pihak 

memiliki akses yang sama terhadap informasi yang relevan (Berson et al., 

2008; DeRue & Ashford, 2010). 

 Integritas merupakan aspek esensial dari kepemimpinan yang 

efektif, yang melibatkan konsistensi dalam mengikuti prinsip-prinsip 

moral yang kokoh. Seorang pemimpin yang bertindak dengan integritas 

menunjukkan kejujuran, kejujuran, dan keberanian untuk 

mempertahankan nilai-nilai moralnya, bahkan dalam situasi yang sulit. 

Ketika seorang pemimpin mempraktikkan integritas, mereka menjadi 

contoh bagi anggota timnya, memperkuat budaya organisasi yang 

didasarkan pada prinsip-prinsip moral yang kuat. Integritas juga 

menciptakan kepercayaan di antara anggota tim dan pemimpin, yang 

merupakan fondasi yang penting untuk kerjasama yang produktif dan 

kolaboratif. Pentingnya integritas dalam kepemimpinan juga tercermin 

dalam hubungannya dengan kinerja organisasi. Pemimpin yang 

mempraktikkan integritas cenderung memimpin organisasi yang lebih 

sukses dalam jangka panjang, karena kepercayaan dan komitmen yang 

mereka bangun dalam tim mereka (Treviño et al., 2000). 

 Kemantapan moral merupakan karakteristik yang penting dalam 

kepemimpinan yang berkualitas. Seorang pemimpin yang memiliki 

kemantapan moral menunjukkan komitmen yang kuat pada nilai-nilai 

etika dan moral, serta bertindak sesuai dengan prinsip-prinsip tersebut 

dalam setiap aspek kehidupan dan kepemimpinan mereka. Pemimpin 

yang memiliki kemantapan moral mampu membuat keputusan yang 

sulit berdasarkan pada nilai-nilai yang mereka yakini, bahkan ketika 

dihadapkan pada tekanan atau godaan untuk bertindak tidak etis. 

Mereka menjaga konsistensi antara apa yang mereka katakan dan apa 

yang mereka lakukan, yang merupakan faktor penting dalam 

membangun kepercayaan dan penghargaan dari anggota tim dan 

pemangku kepentingan lainnya. Pemimpin yang mantap secara moral 

juga mampu menginspirasi dan memotivasi orang lain untuk bertindak 

sesuai dengan standar moral yang tinggi. Melalui contoh dan komunikasi 

yang konsisten, mereka membantu membentuk budaya organisasi yang 

didasarkan pada integritas dan tanggung jawab (Brown & Treviño, 2006). 
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 Empati adalah kemampuan penting bagi seorang pemimpin yang 

memungkinkannya untuk memahami dan merespons perasaan serta 

kebutuhan orang lain dengan baik. Seorang pemimpin yang memiliki 

tingkat empati yang tinggi mampu melihat situasi dari sudut pandang 

orang lain, mengakui dan memahami berbagai emosi dan pengalaman 

yang mungkin mereka alami. Ketika seorang pemimpin beroperasi 

dengan empati, mereka cenderung lebih mampu membentuk hubungan 

yang kuat dengan anggota tim dan memotivasi mereka untuk berkinerja 

maksimal. Dengan mendengarkan secara aktif dan memperhatikan 

kebutuhan individu, pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung dan memenuhi kebutuhan psikologis anggota tim. 

Pemimpin yang memiliki empati juga mampu mengelola konflik dengan 

lebih efektif, karena mereka mampu memahami perspektif dan 

kepentingan yang berbeda-beda. Kemampuan untuk menempatkan diri 

dalam posisi orang lain memungkinkan pemimpin untuk mencari solusi 

yang menguntungkan semua pihak dan menjaga hubungan kerja yang 

harmonis. Kepemimpinan berbasis empati dapat meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan, dengan membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan inklusif (Galinsky & 

Schweitzer, 2015). 

 Autentisitas dalam kepemimpinan mencerminkan kesesuaian 

antara nilai-nilai yang dimiliki oleh seorang pemimpin dengan tindakan-

tindakan yang mereka ambil dalam memimpin. Seorang pemimpin yang 

autentik adalah orang yang jujur dan konsisten dalam mengungkapkan 

nilai-nilai dan keyakinan mereka, serta bertindak sesuai dengan prinsip-

prinsip tersebut dalam kehidupan sehari-hari dan dalam mengelola tim 

atau organisasi. Ketika seorang pemimpin mempraktikkan autentisitas, 

mereka menciptakan hubungan yang kuat dengan anggota timnya, 

karena orang lain merasa bahwa mereka dapat dipercaya dan diandalkan. 

Pemimpin yang autentik tidak hanya menyampaikan apa yang mereka 

pikirkan, tetapi juga bertindak sesuai dengan nilai-nilai mereka, 

menciptakan konsistensi antara kata-kata dan tindakan (Avolio et al., 

2004). 

 Pemberdayaan dalam konteks kepemimpinan mencakup upaya 

untuk mendorong dan mendukung pengembangan diri orang lain, 

sehingga mereka dapat mencapai potensi mereka yang penuh. Seorang 
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pemimpin yang mempraktikkan pemberdayaan tidak hanya berfokus 

pada pencapaian pribadi, tetapi juga berusaha untuk membantu anggota 

tim atau bawahan untuk tumbuh dan berkembang secara profesional dan 

pribadi. Pemberdayaan melibatkan memberikan tanggung jawab, 

otoritas, dan kesempatan kepada orang lain untuk mengambil inisiatif 

dan membuat keputusan yang memengaruhi pekerjaan mereka. Dengan 

memberikan dukungan dan sumber daya yang diperlukan, pemimpin 

menciptakan lingkungan di mana orang lain merasa didukung untuk 

mengambil risiko yang konstruktif dan belajar dari pengalaman mereka 

(Arnold et al., 2000). 

 Kepemimpinan adaptif adalah kemampuan seorang pemimpin 

untuk menjadi fleksibel dalam merespons berbagai situasi dan untuk 

terus memperbarui diri sesuai dengan kebutuhan dan perubahan 

lingkungan. Seorang pemimpin yang adaptif mampu mengubah gaya, 

strategi, dan taktik kepemimpinannya sesuai dengan konteks yang 

berubah, baik itu perubahan dalam industri, teknologi, atau dinamika 

internal organisasi. Kepemimpinan adaptif membutuhkan kesadaran 

yang tinggi akan lingkungan sekitar, kemampuan untuk membaca sinyal 

perubahan, dan keberanian untuk mengambil tindakan yang diperlukan 

untuk mengatasi tantangan yang muncul. Seorang pemimpin adaptif 

tidak terikat pada cara-cara lama atau kebiasaan yang sudah ada, tetapi 

siap untuk mengadopsi pendekatan baru yang lebih sesuai dengan 

keadaan saat ini (Yukl, 2013). 

  

5.4 Model Situational Leadership 

 Model Situational Leadership adalah kerangka kerja yang 

mengakui bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan tunggal yang sesuai 

untuk setiap situasi. Dikembangkan oleh Paul Hersey dan Ken Blanchard 

pada tahun 1969, model ini menyatakan bahwa pemimpin yang efektif 

harus dapat menyesuaikan gaya kepemimpinannya sesuai dengan 

tingkat kesiapan atau kemampuan individu atau tim yang dipimpinnya. 

Model ini membagi kesiapan individu atau tim menjadi empat tingkatan: 

kesiapan tinggi tetapi rendah, kesiapan rendah tetapi tinggi, kesiapan 

tinggi dan tinggi, serta kesiapan rendah dan rendah. Pemimpin harus 

memahami tingkat kesiapan anggota timnya dan memilih gaya 

kepemimpinan yang sesuai, baik itu gaya direktif (memberikan arahan 
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yang jelas) atau gaya delegatif (memberikan kebebasan dalam 

pengambilan keputusan). Ketika anggota tim memiliki tingkat kesiapan 

yang tinggi, pemimpin dapat menggunakan gaya delegatif untuk 

memberi mereka kebebasan dalam mengatur pekerjaan mereka sendiri. 

Namun, jika tingkat kesiapan rendah, pemimpin mungkin perlu 

mengambil pendekatan yang lebih direktif untuk memberikan arahan 

yang lebih jelas. 

 Fleksibilitas merupakan salah satu hal penting dalam Model 

Situational Leadership, yang menekankan pentingnya kemampuan 

seorang pemimpin untuk menyesuaikan gaya kepemimpinannya dengan 

berbagai situasi dan tingkat kesiapan bawahan. Hal ini berarti pemimpin 

harus dapat mengubah pendekatan mereka, baik menjadi lebih direktif 

atau lebih delegatif, tergantung pada kondisi dan karakteristik individu 

atau tim yang dipimpinnya. Fleksibilitas dalam gaya kepemimpinan 

memungkinkan pemimpin untuk lebih efektif berinteraksi dengan 

anggota tim, memperhitungkan perbedaan dalam tingkat pengalaman, 

keterampilan, dan motivasi. Dengan memahami bahwa tidak ada 

pendekatan tunggal yang cocok untuk setiap situasi, pemimpin dapat 

menjadi lebih responsif terhadap kebutuhan dan tantangan yang 

dihadapi oleh timnya. Menunjukkan fleksibilitas dalam gaya 

kepemimpinan juga dapat meningkatkan kepercayaan dan keterlibatan 

anggota tim, karena mereka merasa didengar dan dipahami oleh 

pemimpin mereka. Ini juga dapat membantu memperkuat hubungan 

antara pemimpin dan anggota tim, serta memfasilitasi pengembangan 

individu dan kelompok (Hersey & Blanchard, 1969). 

 Model ini mendorong pemimpin untuk secara cermat 

mengevaluasi tingkat kesiapan bawahannya dan mengadaptasi gaya 

kepemimpinannya sesuai dengan tingkat tersebut. Hal ini 

memungkinkan pemimpin untuk memberikan arahan dan dukungan 

yang sesuai dengan kebutuhan individu atau tim yang dipimpinnya, 

sehingga memaksimalkan potensi produktivitas dan kinerja mereka.  

Pentingnya penekanan pada kesiapan terletak pada kesadaran bahwa 

setiap individu atau tim memiliki tingkat kesiapan yang berbeda-beda 

dalam menangani tugas atau tantangan tertentu. Dengan memahami dan 

menilai tingkat kesiapan bawahannya secara akurat, seorang pemimpin 

dapat menghindari kesalahan dalam pendekatan kepemimpinan yang 



77 
 

mungkin tidak sesuai dengan kebutuhan atau kapabilitas individu atau 

tim yang dipimpinnya. Model Situational Leadership memberikan 

landasan yang kuat bagi pemimpin untuk memperhatikan dan 

merespons secara tepat terhadap tingkat kesiapan bawahannya, sehingga 

memfasilitasi terciptanya lingkungan kerja yang produktif dan 

kolaboratif (Sayegh & Anthony, 2009). 

 Pemimpin diharapkan untuk mampu beradaptasi dengan 

perubahan yang terjadi dalam tingkat kesiapan atau situasi yang 

dihadapi oleh bawahan atau tim yang dipimpinnya. Hal ini mencakup 

kemampuan untuk secara cepat dan efektif menyesuaikan gaya 

kepemimpinan mereka, serta strategi dan pendekatan yang digunakan, 

sesuai dengan perubahan yang terjadi. Dalam konteks model ini, adaptasi 

memungkinkan pemimpin untuk tetap relevan dan efektif dalam 

menghadapi dinamika yang terus berubah dalam lingkungan kerja. 

Pemimpin yang dapat beradaptasi dengan baik dapat lebih responsif 

terhadap kebutuhan dan tantangan yang muncul, sehingga memfasilitasi 

terciptanya solusi yang tepat dan pengambilan keputusan yang baik. 

Selain itu, adaptasi juga mencerminkan kemampuan pemimpin untuk 

mempertimbangkan dan mengakomodasi perubahan dalam tingkat 

kesiapan atau kemampuan individu atau tim yang dipimpinnya. Dengan 

melakukan adaptasi yang tepat, pemimpin dapat memaksimalkan 

potensi bawahannya dan meningkatkan kinerja keseluruhan tim 

(Blanchard et al., 1985). 

 Model Situational Leadership mengakui bahwa gaya 

kepemimpinan yang efektif bervariasi tergantung pada situasi yang 

dihadapi oleh seorang pemimpin. Hal ini mencerminkan pemahaman 

bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang cocok untuk semua 

situasi atau semua individu. Sebaliknya, pemimpin harus siap untuk 

menggunakan berbagai gaya kepemimpinan yang berbeda, seperti gaya 

direktif, partisipatif, atau delegatif, sesuai dengan kebutuhan yang 

muncul. Gaya kepemimpinan direktif cocok digunakan ketika anggota 

tim memiliki tingkat kesiapan yang rendah, sedangkan gaya 

kepemimpinan partisipatif dapat lebih efektif ketika anggota tim telah 

mencapai tingkat kesiapan yang lebih tinggi dan dapat berkontribusi 

secara aktif dalam pengambilan keputusan. Di sisi lain, gaya 

kepemimpinan delegatif memberikan kebebasan yang lebih besar kepada 
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anggota tim untuk mengambil keputusan sendiri, yang cocok digunakan 

ketika tingkat kesiapan dan kepercayaan anggota tim sudah tinggi. 

Pemimpin yang mampu menggabungkan dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinan mereka sesuai dengan situasi dan kebutuhan tim akan 

lebih mungkin mencapai hasil yang diinginkan dan memperoleh 

dukungan yang kuat dari anggota tim (Blanchard et al., 1985). 

 Selain mengakui pentingnya penyesuaian gaya kepemimpinan 

dengan situasi, Model Situational Leadership juga menekankan orientasi 

pada pengembangan individu. Dalam konteks ini, pemimpin diharapkan 

untuk tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi 

juga aktif terlibat dalam membantu meningkatkan keterampilan dan 

kesiapan bawahan mereka. Orientasi pada pengembangan individu 

memungkinkan pemimpin untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung pertumbuhan dan perkembangan anggota timnya. Ini dapat 

mencakup memberikan umpan balik yang konstruktif, memberikan 

pelatihan atau pengembangan keterampilan, serta memberikan 

kesempatan untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar. 

Melalui dukungan dan bimbingan yang sesuai, pemimpin dapat 

membantu bawahan mereka untuk mengatasi tantangan dan 

mengembangkan potensi mereka secara maksimal. Ini tidak hanya 

menguntungkan individu tersebut, tetapi juga memperkuat tim secara 

keseluruhan dengan meningkatkan keterampilan dan kesiapan kolektif. 

Orientasi pada pengembangan individu juga mencerminkan pendekatan 

kepemimpinan yang berkelanjutan, di mana pemimpin berinvestasi 

dalam pembangunan kapasitas anggota tim untuk menghadapi 

tantangan masa depan. Dengan demikian, Model Situational Leadership 

tidak hanya menghasilkan hasil yang efektif dalam jangka pendek, tetapi 

juga mempersiapkan fondasi yang kuat untuk kesuksesan jangka panjang 

(Northouse, 2015). 
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Bab 6 

TEORI-TEORI PENDUKUNG KEPEMIMPINAN 

INKLUSIF 
 

 

6.1 Teori Kepemimpinan Transformatif 

 Kepemimpinan transformatif adalah suatu gaya kepemimpinan 

yang bertujuan untuk menginspirasi dan memotivasi orang lain untuk 

mencapai tujuan yang lebih tinggi serta meningkatkan kualitas diri 

mereka secara keseluruhan. Pemimpin transformatif tidak hanya fokus 

pada pencapaian tujuan, tetapi juga berupaya menciptakan perubahan 

positif yang signifikan dalam individu dan organisasi mereka. Pemimpin 

transformatif menciptakan lingkungan kerja yang mempromosikan rasa 

dihargai, dukungan, dan dorongan untuk pertumbuhan dan 

perkembangan pribadi. Mereka mendorong karyawan untuk 

mengeksplorasi potensi mereka, mengambil risiko yang sehat, dan 

mencapai hasil yang lebih baik melalui kolaborasi dan inovasi. Melalui 

kepemimpinan yang inspiratif, pemimpin transformatif mampu 

membangkitkan semangat dan komitmen yang tinggi di antara anggota 

tim, mengubah visi bersama menjadi kenyataan, dan menciptakan 

dampak positif yang berkelanjutan dalam organisasi mereka (Bass, 1985). 

 Kepemimpinan transformatif, pertama kali dikemukakan oleh 

James MacGregor Burns dalam bukunya "Leadership" pada tahun 1978, 

dianggap sebagai konsep revolusioner dalam dunia kepemimpinan. 

Burns menyoroti bahwa pemimpin transformatif tidak hanya berfokus 

pada mencapai tujuan, tetapi juga pada mengubah pandangan bawahan 

tentang diri mereka sendiri dan dunia di sekitar mereka. Kontribusi Burns 

membuka jalan bagi pengembangan lebih lanjut dari konsep tersebut. 
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Perkembangan selanjutnya terjadi pada tahun 1985 ketika Bernard 

M. Bass mengembangkan kerangka kerja yang lebih rinci untuk 

kepemimpinan transformatif dalam bukunya "Leadership and 

Performance Beyond Expectations". Bass menyoroti empat perilaku kunci 

yang terkait dengan kepemimpinan transformatif, yaitu idealized 

influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration. Kerangka kerja yang disusun oleh Bass 

memberikan landasan yang lebih kuat dan terperinci bagi pemahaman 

dan praktik kepemimpinan transformatif. 

Sejak itu, kepemimpinan transformatif telah menjadi fokus utama 

dalam penelitian dan praktik kepemimpinan. Banyak organisasi 

mengadopsi pendekatan ini karena dianggap mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih dinamis, inovatif, dan berdaya saing. 

Pendekatan ini tidak hanya memberikan arah bagi pemimpin dalam 

mencapai tujuan organisasi, tetapi juga memberdayakan anggota tim 

untuk mencapai potensi mereka yang penuh (Bass, 1985). 

Kepemimpinan transformatif memiliki empat komponen utama 

yang dikemukakan oleh Bernard M. Bass yaitu, Pemimpin transformatif 

menunjukkan tingkat kepercayaan diri, integritas, dan moralitas yang 

tinggi, sehingga memancarkan aura positif yang mempengaruhi orang 

lain untuk mengikuti jejak mereka. Mereka tidak hanya berbicara tentang 

nilai-nilai dan prinsip-prinsip yang mereka pegang, tetapi juga hidup 

sesuai dengan nilai-nilai tersebut dalam tindakan sehari-hari mereka. 

Pemimpin transformatif yang menunjukkan pengaruh ideal mampu 

membentuk hubungan yang kuat dengan anggota tim mereka 

berdasarkan saling percaya dan keterbukaan. Mereka menjadi teladan 

yang meyakinkan bagi orang lain untuk bertindak sesuai dengan visi dan 

nilai-nilai yang mereka anut.  

Pemimpin transformatif merupakan sosok yang memiliki 

kemampuan luar biasa untuk menginspirasi dan memotivasi orang-

orang di sekitarnya. Mereka tidak hanya fokus pada mencapai tujuan 

yang sudah ada, tetapi juga mampu membawa pengikutnya menuju 

tujuan yang lebih tinggi dan lebih bermakna. Hal ini didasari oleh visi 

yang jelas dan inspiratif yang mereka miliki. Mereka menggunakan 

komunikasi yang kuat, empati, dan kepercayaan untuk memotivasi 

bawahan mereka. Dengan membangun hubungan yang kuat dan penuh 
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kepercayaan, pemimpin transformatif mampu membawa orang-orang 

melampaui batas-batas yang mereka pikir tidak mungkin diatasi. 

Pemimpin transformatif juga dikenal karena kemampuan mereka dalam 

mengatasi rintangan. Mereka tidak hanya memberikan instruksi, tetapi 

juga membantu orang-orang dalam menghadapi tantangan dengan 

penuh semangat dan keyakinan (Avolio et al., 1999). 

Pemimpin transformatif tidak hanya memotivasi pengikutnya 

untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi, tetapi juga menggugah mereka 

secara intelektual. Mereka mendorong anggota tim untuk berpikir secara 

kreatif dan inovatif, serta memfasilitasi pertukaran ide yang produktif. 

Dengan cara ini, mereka menciptakan lingkungan di mana setiap 

individu merasa didukung dalam mengembangkan potensi intelektual 

mereka. pemimpin transformatif juga mendorong terciptanya 

lingkungan yang terbuka dan mendukung, di mana setiap anggota tim 

merasa nyaman untuk berbagi ide-ide mereka (Carmeli et al., 2013).  

Individualized Consideration (Pertimbangan Individual) adalah 

salah satu aspek utama dari kepemimpinan transformatif. Dalam hal ini, 

pemimpin transformatif tidak hanya melihat anggota tim sebagai sekadar 

angka dalam sebuah organisasi, tetapi mereka mengenali keunikan 

masing-masing individu. Mereka memahami bahwa setiap anggota tim 

memiliki kekuatan, kelemahan, dan kebutuhan yang berbeda-beda. 

Dalam praktiknya, ini berarti bahwa pemimpin transformatif berupaya 

untuk memahami dan merespons secara positif terhadap kebutuhan dan 

keinginan individu dalam tim mereka. Mereka tidak hanya memberikan 

arahan secara umum, tetapi mereka juga memberikan dukungan dan 

bimbingan yang sesuai dengan kebutuhan masing-masing individu. Hal 

ini mencakup memberikan umpan balik yang membangun, 

mengidentifikasi peluang pengembangan, dan menyesuaikan gaya 

kepemimpinan mereka sesuai dengan preferensi dan karakteristik 

individu (Northouse, 2018). 

 

6.2 Teori Kepemimpinan Servant 

 Teori kepemimpinan servant (pelayan) adalah pendekatan 

kepemimpinan yang berfokus pada pelayanan kepada orang lain sebagai 

inti dari fungsi seorang pemimpin. Konsep ini pertama kali 

diperkenalkan oleh Robert K. Greenleaf pada tahun 1970-an. Pemimpin 
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servant mengutamakan kepentingan dan kebutuhan orang lain di atas 

kepentingan pribadi mereka sendiri. Mereka berupaya untuk melayani 

dan memenuhi kebutuhan bawahannya, sehingga menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif, membangun kepercayaan, dan 

memotivasi secara berkelanjutan. Menurut teori ini, seorang pemimpin 

yang efektif adalah yang pertama-tama memprioritaskan kebutuhan dan 

kesejahteraan para pengikutnya. Dengan kata lain, bukan pemimpin 

yang memerintah dan dihormati karena kekuasaannya, tetapi dia yang 

berada di garis depan dalam memberikan pelayanan dan mendukung 

perkembangan orang lain. 

Pemimpin servant tidak hanya berfokus pada hasil akhir atau 

pencapaian pribadi, tetapi juga berusaha untuk membangun hubungan 

yang kuat dan berkelanjutan dengan anggota tim atau pengikutnya. 

Mereka mengambil peran mentor dan pembimbing, siap untuk 

mendengarkan, memahami, dan merespons kebutuhan serta aspirasi 

individu dalam tim mereka. Pelayanan pertama dalam konteks ini 

mencakup berbagai aspek, mulai dari memfasilitasi perkembangan karir, 

menyediakan dukungan emosional, hingga mempromosikan iklim kerja 

yang inklusif dan bermakna bagi semua orang yang terlibat. Pemimpin 

servant menunjukkan empati, integritas, dan komitmen terhadap 

pelayanan yang disertai dengan kebijaksanaan untuk mengambil 

keputusan yang mendukung kesejahteraan kolektif (Greenleaf, 1977; 

Spears, 1998). 

Pertumbuhan dan pengembangan dalam konteks kepemimpinan 

bertujuan untuk memastikan bahwa setiap individu bawahannya tidak 

hanya mencapai potensi pribadi mereka secara maksimal tetapi juga 

mengalami perkembangan profesional yang berkelanjutan. Seorang 

pemimpin yang peduli terhadap pertumbuhan ini tidak hanya 

memberikan arahan dan pelatihan, tetapi juga mengidentifikasi kekuatan 

dan kelemahan individu untuk membantu mereka mengatasi hambatan 

dan mencapai tujuan mereka dengan lebih efektif. Pemimpin yang efektif 

dalam mempromosikan pertumbuhan dan pengembangan biasanya 

mengadopsi pendekatan mentor yang berfokus pada keseimbangan 

antara memberikan umpan balik konstruktif dan memberikan tantangan 

yang memungkinkan bawahan untuk belajar dan tumbuh dari 

pengalaman mereka. Mereka mendorong pembelajaran berkelanjutan, 
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baik melalui pelatihan formal, mentoring, maupun pengembangan karir 

yang dipersonalisasi sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi masing-

masing individu. Pemimpin juga bertanggung jawab untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan ini, di mana 

penghargaan terhadap inisiatif, risiko yang diambil untuk belajar, dan 

pencapaian dicatat dan dihargai. Pendekatan ini tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu tetapi juga memperkuat kesetiaan dan 

keterlibatan terhadap organisasi (Avolio & Hannah, 2008; Day et al., 2009). 

Pembangunan komunitas dalam konteks kepemimpinan 

bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan 

mendukung, di mana setiap anggota tim merasa dihargai dan terlibat. 

Pemimpin yang fokus pada pembangunan komunitas memahami bahwa 

keberhasilan organisasi tidak hanya bergantung pada individu-individu 

yang berbakat tetapi juga pada sinergi yang tercipta dari kerja sama yang 

harmonis. Untuk membangun komunitas yang kuat, pemimpin harus 

terlebih dahulu mempromosikan komunikasi terbuka dan transparan. Ini 

termasuk mendengarkan secara aktif, memberikan umpan balik yang 

konstruktif, dan memastikan bahwa setiap suara didengar dan 

diperhitungkan. Pemimpin juga harus menumbuhkan rasa saling 

percaya di antara anggota tim, yang dapat dicapai melalui tindakan yang 

konsisten, integritas, dan menunjukkan empati. 

Sangat penting bagi pemimpin untuk memfasilitasi kolaborasi 

dengan menyediakan alat dan sumber daya yang diperlukan, serta 

menciptakan kesempatan bagi anggota tim untuk bekerja bersama dalam 

proyek-proyek yang bermakna. Ini tidak hanya meningkatkan efisiensi 

tetapi juga memungkinkan pertukaran ide dan kreativitas yang dapat 

mendorong inovasi. Pemimpin juga perlu memperhatikan kesejahteraan 

anggota tim dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Hal ini bisa dilakukan 

dengan fleksibilitas kerja, dukungan terhadap kesehatan mental, dan 

pengakuan atas prestasi individu maupun tim (Senge, 1990; Kouzes & 

Posner, 2012). 

Penciptaan keadilan dalam lingkungan kerja merupakan 

tanggung jawab penting bagi setiap pemimpin yang bertujuan 

membangun organisasi yang sehat dan produktif. Memastikan bahwa 

setiap orang diperlakukan secara adil dan dihargai berarti bahwa 
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pemimpin harus mengimplementasikan kebijakan dan praktik yang 

mendukung inklusivitas dan kesetaraan. Pemimpin yang berkomitmen 

terhadap keadilan akan mengakui keragaman sebagai kekuatan dan 

memastikan bahwa semua keputusan, dari rekrutmen hingga promosi, 

didasarkan pada kinerja dan kontribusi individu, bukan pada bias atau 

favoritisme. Untuk menciptakan keadilan, pemimpin harus transparan 

dalam proses pengambilan keputusan dan memastikan bahwa semua 

anggota tim memiliki akses yang sama terhadap peluang dan sumber 

daya. Ini termasuk memberikan pelatihan tentang kesadaran bias, 

mendorong budaya umpan balik yang konstruktif, dan menetapkan 

mekanisme untuk menangani keluhan atau ketidakpuasan dengan adil 

dan efektif. Pemimpin harus aktif dalam mendengarkan dan memahami 

kebutuhan serta aspirasi anggota tim. Dengan menghargai setiap 

kontribusi, baik besar maupun kecil, pemimpin membangun rasa percaya 

dan respek di antara anggota tim. Ini juga berarti memberikan pengakuan 

yang setara atas pencapaian individu dan tim, serta mendukung 

perkembangan karir tanpa diskriminasi (Rawls, 1971; Cropanzano & 

Greenberg, 1997). 

Kepemimpinan servant (pelayan) memiliki berbagai manfaat 

yang signifikan bagi organisasi, tim, dan individu. Peningkatan 

keterlibatan karyawan merupakan hasil langsung dari pendekatan 

kepemimpinan servant yang memprioritaskan kebutuhan dan 

kesejahteraan karyawan. Pemimpin servant memahami bahwa karyawan 

yang merasa didukung dan dihargai tidak hanya lebih bahagia tetapi juga 

lebih produktif dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. Dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung, pemimpin 

servant mampu membangun hubungan yang kuat dan positif dengan tim 

mereka. Pemimpin yang berfokus pada kesejahteraan karyawan 

mengambil langkah-langkah konkret untuk memastikan bahwa setiap 

individu merasa dihargai dan diakui atas kontribusinya. Ini termasuk 

memberikan umpan balik yang konstruktif dan berkelanjutan, 

menyediakan peluang pengembangan profesional, serta memastikan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Ketika karyawan 

merasa bahwa pemimpin mereka benar-benar peduli tentang 

perkembangan pribadi dan kesejahteraan mereka, mereka cenderung 

menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi. Pemimpin servant 
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mendorong keterlibatan dengan menciptakan budaya komunikasi 

terbuka, di mana ide dan pendapat setiap karyawan didengar dan 

dipertimbangkan. Ini membangun rasa memiliki dan mendorong 

karyawan untuk lebih aktif berpartisipasi dalam proses pengambilan 

keputusan. Akibatnya, karyawan merasa lebih terhubung dengan tujuan 

dan visi organisasi, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan 

kinerja (Greenleaf, 1977; Saks, 2006). 

Pengembangan individu adalah inti dari kepemimpinan servant, 

yang menekankan pentingnya pertumbuhan pribadi dan profesional 

karyawan. Pemimpin servant berkomitmen untuk membantu bawahan 

mencapai potensi maksimal mereka melalui pendekatan yang holistik 

dan berfokus pada kebutuhan individu. Dengan menyediakan pelatihan 

yang relevan, pemimpin membantu karyawan mengembangkan 

keterampilan yang diperlukan untuk sukses dalam peran mereka dan 

mempersiapkan mereka untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa 

depan. Mentoring juga salah satu cara utama di mana pemimpin servant 

mendukung pengembangan individu. Melalui hubungan mentoring 

yang erat, pemimpin memberikan bimbingan, berbagi pengetahuan dan 

pengalaman, serta menawarkan umpan balik yang konstruktif. Ini tidak 

hanya membantu karyawan mengatasi tantangan tetapi juga 

mempercepat proses belajar mereka dan membangun kepercayaan diri. 

Pemimpin servant menciptakan lingkungan kerja yang mendukung di 

mana karyawan merasa aman untuk mengambil risiko dan mencoba hal-

hal baru. Mereka mendorong inovasi dan kreativitas dengan memberikan 

ruang bagi karyawan untuk mengeksplorasi ide-ide mereka sendiri dan 

belajar dari kesalahan tanpa takut akan konsekuensi negatif (Stone et al., 

2004; Liden et al., 2008). 

Pemimpin servant menciptakan budaya kerja yang mendukung 

kolaborasi dan kerja tim dengan menempatkan kepentingan tim di atas 

kepentingan pribadi. Mereka memahami bahwa keberhasilan organisasi 

tidak hanya bergantung pada kontribusi individu tetapi juga pada 

kemampuan tim untuk bekerja bersama secara harmonis. Untuk 

mencapai hal ini, pemimpin servant mendorong komunikasi yang 

terbuka dan transparan, di mana setiap anggota tim merasa bebas untuk 

berbagi ide, memberikan umpan balik, dan menyampaikan kekhawatiran 

tanpa takut akan reperkusi negatif. 
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Dengan menekankan nilai-nilai seperti empati, respek, dan 

integritas, pemimpin servant membangun fondasi kepercayaan di antara 

anggota tim. Mereka memastikan bahwa setiap suara didengar dan 

dihargai, menciptakan lingkungan di mana kolaborasi dapat 

berkembang. Pemimpin servant juga berperan sebagai fasilitator, 

membantu mengatasi hambatan komunikasi dan mempromosikan 

praktik kerja yang inklusif dan kolaboratif. Pemimpin servant mengakui 

dan merayakan pencapaian tim, bukan hanya pencapaian individu. 

Mereka mendorong kerja sama dengan menetapkan tujuan bersama yang 

jelas dan memberikan dukungan yang diperlukan untuk mencapainya. 

Dengan memberikan alat, sumber daya, dan pelatihan yang tepat, mereka 

memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki apa yang mereka 

butuhkan untuk bekerja secara efektif (Laub, 1999; van Dierendonck, 

2011). 

Membangun kepercayaan dan hubungan yang kuat antara 

pemimpin dan tim adalah fundamental dalam kepemimpinan servant. 

Pemimpin yang fokus pada kejujuran, transparansi, dan integritas 

menciptakan lingkungan di mana kepercayaan dapat tumbuh dan 

berkembang. Kejujuran berarti pemimpin selalu berkomunikasi dengan 

jujur dan terbuka, tanpa menyembunyikan informasi penting atau 

memberikan janji palsu. Transparansi mencakup berbagi informasi secara 

jelas dan tepat waktu, serta melibatkan tim dalam proses pengambilan 

keputusan yang relevan. Integritas menuntut pemimpin untuk konsisten 

antara apa yang mereka katakan dan lakukan, menunjukkan komitmen 

terhadap nilai-nilai dan prinsip yang dianut. Dengan menerapkan 

prinsip-prinsip ini, pemimpin servant membangun fondasi kepercayaan 

yang kokoh. Kepercayaan ini memperkuat hubungan kerja karena 

karyawan merasa aman dan dihargai dalam lingkungan kerja mereka. 

Mereka tahu bahwa pemimpin mereka memiliki niat yang baik dan akan 

mendukung mereka dalam menghadapi tantangan. Kepercayaan ini juga 

memungkinkan pemimpin untuk memberikan umpan balik yang 

konstruktif dan diterima dengan baik oleh karyawan, karena mereka tahu 

bahwa umpan balik tersebut berasal dari niat yang tulus untuk 

membantu mereka berkembang. Kepercayaan yang terbangun 

memperkuat moral karyawan. Karyawan yang merasa dipercayai dan 

dihargai cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen terhadap 
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pekerjaan mereka. Mereka akan merasa memiliki peran penting dalam 

organisasi dan lebih bersedia untuk bekerja sama dengan rekan-rekan 

mereka demi mencapai tujuan bersama (Dirks & Ferrin, 2002; Covey & 

Merrill, 2006). 

Peningkatan kinerja dan produktivitas merupakan hasil dari 

kepemimpinan servant yang mampu menciptakan lingkungan kerja 

positif dan mendukung. Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung 

oleh pemimpinnya, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya. Pemimpin servant 

memastikan bahwa setiap karyawan mendapatkan perhatian yang layak, 

termasuk pengakuan atas pencapaian mereka, baik besar maupun kecil. 

Pengakuan ini membangun rasa percaya diri dan kepuasan kerja, yang 

pada gilirannya meningkatkan produktivitas individu. Lingkungan kerja 

yang positif diciptakan melalui komunikasi yang terbuka dan jujur, di 

mana karyawan merasa bebas untuk mengemukakan ide, menyampaikan 

kekhawatiran, dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. 

Pemimpin servant mendengarkan dengan empati dan responsif terhadap 

kebutuhan karyawan, memberikan dukungan yang diperlukan untuk 

mengatasi hambatan dan tantangan yang mereka hadapi. Ini termasuk 

penyediaan sumber daya yang memadai, pelatihan berkelanjutan, dan 

peluang pengembangan karir. Pemimpin servant mendorong kolaborasi 

dan kerja tim, yang meningkatkan efisiensi dan inovasi. Ketika karyawan 

bekerja dalam tim yang harmonis dan saling mendukung, mereka dapat 

menyelesaikan tugas dengan lebih cepat dan efektif. Kolaborasi ini juga 

memunculkan ide-ide baru yang dapat meningkatkan proses kerja dan 

hasil akhir (Van Dierendonck & Nuijten, 2011; Liden et al., 2014). 

Peningkatan kepuasan dan retensi karyawan adalah hasil 

signifikan dari kepemimpinan servant yang menempatkan kebutuhan 

karyawan sebagai prioritas utama. Kepemimpinan servant berfokus pada 

penciptaan lingkungan kerja yang positif di mana karyawan merasa 

dihargai, didukung, dan diberdayakan. Ketika karyawan merasakan 

perhatian dan dukungan yang konsisten dari pemimpin mereka, 

kepuasan kerja mereka meningkat. Kepuasan ini muncul dari pengakuan 

terhadap kontribusi mereka, peluang pengembangan karir yang adil, dan 

lingkungan kerja yang inklusif. Kepemimpinan servant melibatkan 

pendekatan yang mendengarkan kebutuhan dan aspirasi karyawan, 
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menyediakan umpan balik yang konstruktif, dan menawarkan pelatihan 

serta mentoring yang membantu karyawan mencapai tujuan pribadi dan 

profesional mereka. Dengan merasa didukung dalam perkembangan 

karir dan kesejahteraan pribadi, karyawan menjadi lebih terikat secara 

emosional dengan organisasi. Pemimpin servant menciptakan budaya 

kepercayaan dan transparansi, yang mengurangi ketidakpastian dan 

kecemasan di tempat kerja. Kepercayaan ini dibangun melalui 

komunikasi yang jujur dan terbuka, serta konsistensi dalam tindakan 

pemimpin. Karyawan yang merasa mereka dapat mengandalkan 

pemimpin mereka untuk bertindak dengan integritas dan kepedulian 

lebih cenderung menunjukkan loyalitas kepada organisasi (Greenleaf, 

1977; Liden et al., 2008). 

Pengembangan budaya organisasi yang positif adalah salah satu 

hasil utama dari kepemimpinan servant yang menekankan inklusivitas, 

empati, dan penghargaan terhadap setiap individu. Pemimpin servant 

menciptakan lingkungan kerja di mana setiap karyawan merasa diterima 

dan dihargai, tanpa memandang latar belakang atau posisi mereka. 

Dengan menerapkan nilai-nilai ini, pemimpin membantu membangun 

hubungan yang kuat dan harmonis di dalam tim, yang pada gilirannya 

meningkatkan kolaborasi dan kerja sama. Budaya inklusif yang 

diciptakan oleh kepemimpinan servant mendorong inovasi dan 

kreativitas. Ketika karyawan merasa aman dan didukung untuk 

mengemukakan ide-ide baru, mereka lebih cenderung untuk mengambil 

risiko yang konstruktif dan berpikir di luar batasan konvensional. 

Pemimpin servant tidak hanya mendengarkan tetapi juga merangkul ide-

ide ini, memberikan dorongan dan sumber daya yang diperlukan untuk 

mewujudkannya. Empati sebagai inti dari kepemimpinan servant juga 

memainkan peran penting dalam membangun budaya yang positif. 

Pemimpin yang berempati mampu memahami kebutuhan dan perasaan 

karyawan, serta menanggapi mereka dengan cara yang mendukung dan 

membangun. Ini menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa 

dihargai sebagai individu, bukan hanya sebagai pekerja (Spears, 1998; 

Liden et al., 2008). 
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6.3 Teori Kepemimpinan Adil 

 Teori Kepemimpinan Adil adalah konsep dalam ilmu 

kepemimpinan yang menekankan pentingnya keadilan dan transparansi 

dalam hubungan antara pemimpin dan bawahan. Pemimpin yang 

mengadopsi teori ini berusaha untuk memastikan bahwa setiap anggota 

tim diperlakukan dengan setara dan adil, baik dalam hal pembagian 

tugas, pengakuan atas prestasi, maupun dalam proses pengambilan 

keputusan. Keadilan distributif adalah prinsip yang menekankan 

pentingnya pembagian sumber daya dan penghargaan secara adil di 

antara anggota organisasi. Prinsip ini berfokus pada bagaimana 

pemimpin mendistribusikan penghargaan seperti gaji, bonus, 

kesempatan pelatihan, dan promosi, dengan memperhatikan kontribusi 

serta kebutuhan masing-masing individu. Pemimpin yang menerapkan 

keadilan distributif dengan baik akan memastikan bahwa proses 

distribusi dilakukan secara transparan, sehingga setiap anggota 

organisasi memahami kriteria dan dasar yang digunakan dalam 

pembagian tersebut. 

Transparansi dalam keadilan distributif mencakup penjelasan 

yang jelas mengenai alasan di balik setiap keputusan distribusi, sehingga 

anggota organisasi merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka. 

Pemimpin yang adil tidak hanya mempertimbangkan aspek kuantitatif 

seperti produktivitas kerja, tetapi juga aspek kualitatif seperti dedikasi, 

inovasi, dan kebutuhan pribadi yang mungkin memengaruhi 

kemampuan individu untuk berkontribusi. Dengan demikian, distribusi 

sumber daya dan penghargaan tidak hanya didasarkan pada output yang 

terlihat, tetapi juga pada upaya dan situasi unik setiap individu. Praktik 

keadilan distributif yang baik dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas 

anggota organisasi, karena mereka merasa diperlakukan secara adil dan 

dihargai. Colquitt et al. (2001), persepsi keadilan distributif yang tinggi 

berhubungan positif dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan 

kinerja individu. Oleh karena itu, pemimpin yang mengutamakan prinsip 

keadilan distributif tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang 

harmonis tetapi juga mendorong produktivitas dan keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. 

Keadilan prosedural adalah prinsip yang menekankan 

pentingnya proses yang adil dalam pengambilan keputusan dalam 
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organisasi. Hal ini berarti bahwa prosedur yang digunakan untuk 

membuat keputusan harus konsisten, bebas dari bias, dan memberikan 

kesempatan yang sama bagi semua pihak yang terlibat. Keadilan 

prosedural memastikan bahwa semua anggota organisasi merasa 

didengar dan diperlakukan secara setara dalam setiap proses 

pengambilan keputusan. Prosedur yang adil dan konsisten mencakup 

penetapan aturan yang jelas dan standar yang diterapkan secara merata 

kepada semua individu. Selain itu, penting untuk menghindari bias 

dalam proses pengambilan keputusan, yang berarti bahwa keputusan 

tidak boleh dipengaruhi oleh prasangka atau kepentingan pribadi. 

Transparansi dalam prosedur adalah kunci, di mana alasan di balik setiap 

keputusan dijelaskan secara rinci kepada semua pihak yang terlibat. 

Memberikan kesempatan yang sama berarti setiap individu memiliki 

akses yang setara untuk menyuarakan pendapat mereka dan 

mempengaruhi hasil keputusan. Hal ini menciptakan rasa inklusivitas 

dan kepercayaan di antara anggota organisasi. Leventhal (1980) 

mengemukakan bahwa keadilan prosedural meningkatkan persepsi 

karyawan terhadap legitimasi keputusan dan otoritas manajemen, serta 

meningkatkan komitmen dan keterlibatan karyawan dalam organisasi.  

Keadilan interaksional adalah prinsip yang menekankan 

pentingnya cara pemimpin berinteraksi dengan bawahan mereka dalam 

konteks organisasi. Prinsip ini mencakup komunikasi yang penuh 

hormat, memberikan penjelasan yang jelas untuk keputusan yang 

diambil, serta menunjukkan empati dan penghargaan terhadap perasaan 

dan pandangan karyawan. Pemimpin yang menerapkan keadilan 

interaksional akan memastikan bahwa setiap interaksi dengan bawahan 

dilakukan dengan sikap yang menghargai, tidak merendahkan, dan 

memperhatikan martabat individu. 

Komunikasi yang hormat berarti pemimpin harus mendengarkan 

dengan cermat, mengakui kontribusi karyawan, dan tidak menggunakan 

bahasa yang kasar atau merendahkan. Ketika membuat keputusan, 

penting bagi pemimpin untuk memberikan penjelasan yang transparan 

dan jelas mengenai alasan di balik keputusan tersebut, sehingga 

karyawan memahami konteks dan pertimbangan yang diambil. 

Penjelasan yang baik juga membantu mengurangi kebingungan dan 

potensi ketidakpuasan di kalangan karyawan. Empati dalam keadilan 
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interaksional berarti pemimpin berusaha memahami dan merasakan apa 

yang dirasakan oleh karyawan mereka. Ini mencakup perhatian terhadap 

kebutuhan emosional dan situasi pribadi karyawan, serta memberikan 

dukungan yang diperlukan. Bies dan Moag (1986) menunjukkan bahwa 

keadilan interaksional yang baik berhubungan dengan peningkatan 

kepercayaan dan komitmen karyawan terhadap organisasi, serta 

mengurangi niat untuk meninggalkan pekerjaan. 

Teori kepemimpinan adil memiliki banyak manfaat signifikan 

bagi organisasi, salah satunya adalah meningkatkan kepercayaan dan 

loyalitas karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka 

diperlakukan dengan adil oleh pemimpin mereka, baik dalam hal 

distribusi sumber daya, prosedur pengambilan keputusan, maupun 

interaksi sehari-hari, mereka cenderung mengembangkan tingkat 

kepercayaan yang lebih tinggi terhadap pemimpin tersebut. Keadilan 

dalam kepemimpinan menciptakan lingkungan di mana karyawan 

merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka, yang pada gilirannya 

membangun rasa aman dan percaya terhadap integritas dan niat baik 

pemimpin. 

Kepercayaan ini kemudian mempengaruhi loyalitas karyawan 

terhadap organisasi. Dirks dan Ferrin (2002) menunjukkan bahwa 

kepercayaan karyawan terhadap pemimpin berhubungan erat dengan 

peningkatan komitmen organisasi dan pengurangan niat untuk keluar 

dari pekerjaan. Ketika karyawan merasa bahwa keputusan yang 

mempengaruhi mereka diambil secara adil dan transparan, mereka lebih 

cenderung untuk tetap setia kepada organisasi, bahkan dalam situasi sulit 

atau ketika menghadapi tantangan. Loyalitas yang tinggi ini berarti 

bahwa karyawan lebih bersemangat dalam bekerja, lebih terlibat dalam 

kegiatan organisasi, dan lebih bersedia berkontribusi lebih banyak untuk 

mencapai tujuan organisasi. Kepercayaan dan loyalitas yang dipupuk 

melalui kepemimpinan yang adil juga dapat mengurangi tingkat 

pergantian karyawan, yang berarti organisasi dapat menghemat biaya 

yang terkait dengan rekrutmen dan pelatihan karyawan baru. 

Perlakuan yang adil di tempat kerja merupakan faktor hal penting 

yang secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika 

karyawan merasa diperlakukan dengan adil dalam berbagai aspek 

pekerjaan mereka, termasuk dalam hal distribusi sumber daya, prosedur 
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pengambilan keputusan, dan interaksi sehari-hari dengan pemimpin, 

mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Keadilan 

dalam perlakuan mencakup pengakuan atas kontribusi karyawan, 

kompensasi yang setimpal, serta kesempatan yang setara untuk 

pengembangan dan promosi. 

Kepuasan kerja yang tinggi berhubungan erat dengan 

peningkatan produktivitas. Karyawan yang puas dengan pekerjaan 

mereka lebih mungkin untuk bekerja dengan antusias dan menunjukkan 

kinerja yang lebih baik. Mereka cenderung lebih termotivasi, lebih 

proaktif, dan lebih bersedia untuk berkontribusi secara maksimal 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. Locke dan Latham (2002) 

menunjukkan kepuasan kerja memiliki korelasi positif dengan kinerja 

karyawan, karena karyawan yang puas biasanya memiliki komitmen 

yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang 

ditingkatkan melalui perlakuan yang adil juga dapat mengurangi tingkat 

turnover karyawan. Ketika karyawan merasa dihargai dan diperlakukan 

secara adil, mereka lebih cenderung untuk tetap tinggal di organisasi 

dalam jangka panjang. 

Kepemimpinan yang adil memainkan peran penting dalam 

mengurangi potensi konflik di tempat kerja. Ketika karyawan merasa 

bahwa mereka diperlakukan dengan hormat dan keadilan, mereka lebih 

mungkin untuk merasa puas dan termotivasi, yang pada gilirannya 

mengurangi ketegangan dan perselisihan antar kolega. Keadilan dalam 

kepemimpinan mencakup distribusi yang adil dari sumber daya, 

prosedur pengambilan keputusan yang transparan dan konsisten, serta 

interaksi yang penuh penghargaan dan empati dari pemimpin kepada 

bawahan. Proses pengambilan keputusan yang adil dan transparan 

memastikan bahwa semua karyawan memahami alasan di balik 

keputusan yang dibuat, yang mengurangi kesalahpahaman dan perasaan 

tidak dihargai. Selain itu, ketika pemimpin berkomunikasi dengan cara 

yang hormat dan menghargai pandangan serta perasaan karyawan, 

mereka menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan suportif. De 

Dreu dan Weingart (2003) menunjukkan keadilan prosedural dan 

interaksional dapat mengurangi konflik interpersonal di tempat kerja, 

karena karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan secara adil dan 

memiliki suara dalam proses yang mempengaruhi mereka. Pemimpin 
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yang adil cenderung lebih efektif dalam menangani dan menyelesaikan 

konflik yang mungkin timbul. 

Kepemimpinan yang adil secara signifikan meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka. Ketika 

karyawan merasa bahwa mereka diperlakukan dengan adil, baik dalam 

hal distribusi sumber daya, prosedur pengambilan keputusan, maupun 

interaksi interpersonal, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

bekerja keras dan berkontribusi secara maksimal. Perlakuan yang adil 

menciptakan perasaan dihargai dan diakui, yang merupakan pendorong 

kuat bagi motivasi intrinsik. 

Motivasi yang tinggi pada karyawan ini berkorelasi dengan 

peningkatan keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Karyawan yang 

merasa diperlakukan adil lebih mungkin untuk menunjukkan komitmen 

yang lebih besar terhadap tugas mereka, lebih proaktif dalam mencari 

solusi, dan lebih bersemangat untuk mencapai tujuan organisasi. Colquitt 

et al. (2001) menunjukkan persepsi keadilan di tempat kerja berhubungan 

erat dengan peningkatan keterlibatan dan performa karyawan. Karyawan 

yang terlibat biasanya menunjukkan perhatian yang lebih besar terhadap 

detail dan kualitas pekerjaan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan 

efisiensi dan produktivitas. Lingkungan kerja yang adil juga mendukung 

terciptanya budaya kerja yang positif, di mana karyawan merasa nyaman 

untuk berkolaborasi dan berbagi ide. Keterlibatan yang tinggi ini tidak 

hanya meningkatkan kualitas output kerja tetapi juga mendorong inovasi 

dan kreativitas di tempat kerja. 

Proses pengambilan keputusan yang adil dan transparan 

merupakan elemen penting dalam kepemimpinan yang efektif, karena 

dapat meningkatkan kualitas keputusan dan mengurangi risiko bias. 

Keadilan dalam pengambilan keputusan mencakup penerapan prosedur 

yang konsisten dan bebas dari prasangka, serta melibatkan partisipasi 

aktif dari semua pihak yang berkepentingan. Dengan memastikan bahwa 

semua suara didengar dan pertimbangan yang relevan diambil, 

pemimpin dapat membuat keputusan yang lebih komprehensif dan 

seimbang. Transparansi dalam pengambilan keputusan berarti bahwa 

proses dan alasan di balik setiap keputusan dijelaskan dengan jelas 

kepada semua anggota organisasi. Hal ini tidak hanya membangun 

kepercayaan tetapi juga memungkinkan karyawan untuk memahami dan 
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menerima keputusan tersebut dengan lebih baik. Lind dan Tyler (1988) 

menunjukkan bahwa keadilan prosedural berhubungan erat dengan 

legitimasi keputusan dan penerimaan dari pihak yang terkena dampak. 

Ketika karyawan merasa bahwa proses pengambilan keputusan 

dilakukan dengan adil, mereka lebih cenderung mendukung hasil 

keputusan, bahkan jika hasil tersebut tidak selalu menguntungkan 

mereka secara pribadi.  

Pengambilan keputusan yang adil juga mengurangi risiko bias 

yang dapat mempengaruhi hasil akhir. Dengan menetapkan prosedur 

yang objektif dan berbasis data, pemimpin dapat menghindari pengaruh 

subjektif yang dapat merugikan sebagian pihak. Ini berarti bahwa 

keputusan yang diambil lebih likely didasarkan pada informasi yang 

akurat dan relevan, bukan pada favoritisme atau diskriminasi. 

Pengambilan keputusan yang adil dan transparan mendorong partisipasi 

dan keterlibatan karyawan dalam proses tersebut, yang dapat 

menghasilkan ide dan perspektif yang lebih beragam. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kualitas keputusan tetapi juga memperkuat rasa 

kepemilikan dan tanggung jawab di kalangan karyawan. 

Organisasi yang dikenal memiliki kepemimpinan yang adil 

cenderung menikmati reputasi yang positif di mata karyawan, calon 

karyawan, dan pemangku kepentingan lainnya. Kepemimpinan yang 

adil menciptakan citra perusahaan sebagai tempat kerja yang menghargai 

transparansi, integritas, dan perlakuan yang setara terhadap semua 

karyawan. Reputasi ini sangat berharga karena dapat menarik talenta 

terbaik, yang mencari lingkungan kerja yang mendukung perkembangan 

profesional dan personal mereka. Talenta terbaik biasanya tertarik pada 

organisasi yang menawarkan budaya kerja yang adil dan inklusif. Mereka 

ingin bekerja di tempat di mana mereka merasa dihargai, didengar, dan 

diperlakukan dengan hormat. Turban dan Greening (1997) menunjukkan 

bahwa reputasi perusahaan berhubungan positif dengan niat pencari 

kerja untuk melamar, serta dengan kualitas pelamar yang tertarik. Oleh 

karena itu, organisasi dengan kepemimpinan yang adil memiliki 

keunggulan kompetitif dalam menarik dan mempertahankan karyawan 

berbakat. 

Reputasi positif yang dibangun melalui kepemimpinan yang adil 

juga memperkuat hubungan dengan berbagai pemangku kepentingan, 
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termasuk pelanggan, investor, dan mitra bisnis. Pemangku kepentingan 

lebih cenderung mendukung dan bekerja sama dengan organisasi yang 

mereka anggap bertanggung jawab dan etis. Reputasi ini membantu 

meningkatkan kepercayaan dan loyalitas dari pemangku kepentingan, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan keberlanjutan dan 

profitabilitas jangka panjang perusahaan. Organisasi dengan reputasi 

yang baik cenderung mendapat lebih banyak dukungan dari masyarakat 

dan memiliki citra publik yang positif. Ini tidak hanya meningkatkan 

daya tarik merek tetapi juga memudahkan organisasi untuk menavigasi 

tantangan dan peluang dalam lingkungan bisnis yang dinamis. 

 

6.4 Teori Kepemimpinan Partisipatif 

 Teori Kepemimpinan Partisipatif adalah pendekatan 

kepemimpinan di mana pemimpin mengikutsertakan anggota tim dalam 

proses pengambilan keputusan dan merangsang kolaborasi aktif. 

Pendekatan ini menekankan pentingnya partisipasi dari seluruh anggota 

tim, memungkinkan mereka untuk menyuarakan ide, saran, dan 

kekhawatiran mereka. Pemimpin yang partisipatif mendorong 

komunikasi terbuka dan transparan, menciptakan lingkungan di mana 

setiap individu merasa dihargai dan didengar. Dengan mengedepankan 

partisipasi, pemimpin partisipatif memastikan bahwa keputusan yang 

diambil mencerminkan beragam perspektif dan kepentingan anggota 

tim, yang dapat meningkatkan kualitas keputusan dan mengurangi 

resistensi terhadap implementasinya. Studi oleh Somech (2002) 

menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif meningkatkan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi, karena karyawan merasa lebih 

terlibat dan berdaya. Pendekatan ini juga menekankan penghargaan 

terhadap kontribusi individu, yang dapat meningkatkan motivasi dan 

loyalitas. Dengan menghargai input dari setiap anggota tim, pemimpin 

partisipatif menciptakan rasa kepemilikan dan tanggung jawab kolektif 

terhadap pencapaian tujuan bersama, sehingga meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (Somech, 

2002). 

 Partisipasi dalam pengambilan keputusan adalah ciri utama dari 

Teori Kepemimpinan Partisipatif, di mana anggota tim secara aktif 

terlibat dalam seluruh proses pengambilan keputusan. Dalam 
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pendekatan ini, pemimpin tidak hanya membuat keputusan sendiri, 

tetapi melibatkan anggota tim dalam merumuskan masalah, mencari 

solusi, dan mengevaluasi hasilnya. Anggota tim diajak untuk berbagi ide, 

perspektif, dan saran mereka, yang memperkaya proses pengambilan 

keputusan dengan beragam pandangan dan informasi. Proses ini 

meningkatkan rasa memiliki di kalangan karyawan, karena mereka 

merasa dihargai dan diakui kontribusinya dalam setiap tahap 

pengambilan keputusan. Studi oleh Cotton et al. (1988) menunjukkan 

bahwa partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan 

berhubungan positif dengan peningkatan kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi, karena mereka merasa lebih terlibat dan berdaya. Melibatkan 

anggota tim secara aktif, pemimpin dapat mengidentifikasi masalah dan 

peluang dari berbagai sudut pandang, menghasilkan solusi yang lebih 

inovatif dan efektif. Evaluasi bersama terhadap hasil keputusan juga 

memungkinkan pembelajaran berkelanjutan dan perbaikan 

berkelanjutan dalam proses kerja, yang pada akhirnya meningkatkan 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Cotton et al., 1988). 

 Keterbukaan dan komunikasi adalah hal penting dari Teori 

Kepemimpinan Partisipatif, yang menekankan pentingnya komunikasi 

terbuka antara pemimpin dan anggota tim. Komunikasi terbuka 

memungkinkan aliran informasi yang lancar, memastikan bahwa setiap 

anggota tim memiliki akses yang sama terhadap informasi yang relevan 

dan terkini. Hal ini penting untuk mendukung pengambilan keputusan 

yang berbasis informasi dan meningkatkan pemahaman bersama tentang 

tujuan dan strategi organisasi. Pemimpin partisipatif mendorong dialog 

dua arah, di mana anggota tim merasa aman untuk menyampaikan ide, 

saran, dan kekhawatiran mereka tanpa takut akan dampak negatif. Men 

(2014) menunjukkan bahwa komunikasi terbuka meningkatkan 

kepercayaan karyawan terhadap pemimpin dan organisasi, serta 

meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan. Dengan 

mendengarkan secara aktif dan memberikan umpan balik yang 

konstruktif, pemimpin menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif 

dan inklusif. Keterbukaan dalam komunikasi juga memungkinkan 

identifikasi masalah dan solusi yang lebih cepat dan efektif, karena 

anggota tim merasa didukung untuk berbagi wawasan dan pengalaman 

mereka. Dengan demikian, komunikasi terbuka tidak hanya memperkuat 
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hubungan antar individu dalam tim tetapi juga meningkatkan kinerja 

keseluruhan Organisasi. 

 Dalam Teori Kepemimpinan Partisipatif, pemimpin berperan 

sebagai fasilitator atau penggerak yang memotivasi anggota tim, 

mendorong diskusi, dan mengarahkan proses kolaborasi. Sebagai 

fasilitator, pemimpin menciptakan lingkungan yang kondusif bagi 

partisipasi aktif dengan memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki 

kesempatan yang sama untuk berkontribusi. Pemimpin mendorong 

diskusi terbuka, memfasilitasi pertukaran ide, dan membantu 

mengarahkan tim menuju konsensus tanpa mendominasi proses 

pengambilan keputusan. Pemimpin juga memainkan peran penting 

dalam memotivasi anggota tim dengan mengakui dan menghargai 

kontribusi mereka, serta memberikan umpan balik yang membangun. 

Ekvall dan Arvonen (1991) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

partisipatif dapat meningkatkan kreativitas dan kinerja tim, karena 

pemimpin yang berperan sebagai fasilitator mampu mengelola dinamika 

kelompok dengan efektif. Pemimpin bertanggung jawab untuk 

mengarahkan proses kolaborasi, memastikan bahwa diskusi tetap fokus 

dan produktif, serta membantu mengatasi hambatan yang mungkin 

muncul. Memfasilitasi komunikasi yang efektif dan koordinasi yang baik, 

pemimpin partisipatif membantu tim mencapai tujuan bersama dengan 

lebih efisien dan harmonis. 

 Penghargaan terhadap kontribusi merupakan ciri penting dari 

Teori Kepemimpinan Partisipatif, di mana pengakuan dan penghargaan 

diberikan kepada anggota tim atas kontribusi mereka dalam mencapai 

tujuan bersama. Penghargaan ini bisa berupa pujian langsung, 

penghargaan formal, atau insentif yang sesuai, yang semuanya berfungsi 

untuk meningkatkan motivasi dan rasa memiliki di kalangan karyawan. 

Ketika pemimpin secara aktif mengakui dan menghargai usaha serta hasil 

kerja anggota tim, mereka merasa dihargai dan diakui, yang 

meningkatkan semangat kerja dan komitmen terhadap organisasi. Deci, 

Koestner, dan Ryan (1999) menunjukkan bahwa pengakuan terhadap 

kontribusi karyawan berhubungan erat dengan peningkatan motivasi 

intrinsik dan keterlibatan kerja. Dengan menghargai kontribusi individu, 

pemimpin tidak hanya memperkuat hubungan interpersonal tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung. 
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Penghargaan yang diberikan juga mendorong budaya organisasi yang 

apresiatif, di mana setiap anggota merasa penting dan termotivasi untuk 

memberikan yang terbaik. Ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu 

tetapi juga memperkuat sinergi tim, mendorong inovasi, dan mencapai 

hasil yang lebih baik secara keseluruhan. Penghargaan terhadap 

kontribusi merupakan elemen vital dalam membangun tim yang solid 

dan berprestasi. 

 Kepemimpinan partisipatif mendorong munculnya ide-ide baru 

dan inovasi dari anggota tim dengan menciptakan lingkungan di mana 

setiap individu merasa didorong untuk berkontribusi dengan cara yang 

unik. Dalam pendekatan ini, pemimpin secara aktif mengundang 

masukan dan gagasan dari semua anggota tim, menghargai beragam 

perspektif, dan mendorong eksperimen serta eksplorasi kreatif. Dengan 

memberikan ruang bagi karyawan untuk berbagi ide tanpa takut akan 

kritik atau kegagalan, pemimpin partisipatif menciptakan budaya yang 

mendukung inovasi berkelanjutan. Carmeli, Reiter-Palmon, dan Ziv 

(2010) menunjukkan bahwa kepemimpinan partisipatif meningkatkan 

kreativitas karyawan dengan mempromosikan lingkungan yang aman 

secara psikologis, di mana karyawan merasa nyaman untuk mengambil 

risiko intelektual. Dalam konteks ini, ide-ide baru dapat berkembang 

melalui diskusi terbuka dan kolaborasi, memanfaatkan keahlian dan 

pengalaman unik setiap anggota tim. Keterlibatan aktif dalam proses 

pengambilan keputusan membuat karyawan merasa lebih terlibat dan 

bertanggung jawab atas hasil kerja mereka, yang dapat meningkatkan 

komitmen untuk melaksanakan ide-ide inovatif tersebut. 

 Dalam lingkungan partisipatif, pemimpin mendorong anggota 

tim untuk mengambil bagian aktif dalam setiap aspek pekerjaan, dari 

perencanaan hingga pelaksanaan dan evaluasi. Dengan melibatkan 

semua anggota tim dalam pengambilan keputusan dan pelaksanaan 

tugas, tercipta rasa kepemilikan kolektif terhadap hasil kerja. 

Kepemimpinan partisipatif meningkatkan rasa tanggung jawab bersama 

di antara anggota tim, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja tim 

dan organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa kontribusi mereka 

berharga dan berpengaruh terhadap keberhasilan bersama, mereka lebih 

termotivasi untuk bekerja keras dan mendukung rekan mereka. Ini juga 

mengurangi kecenderungan untuk menyalahkan individu tertentu saat 
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menghadapi kegagalan, dan sebaliknya mendorong solusi bersama untuk 

perbaikan. Rasa tanggung jawab bersama memperkuat ikatan tim dan 

menciptakan budaya kerja yang saling mendukung, di mana setiap 

anggota merasa bertanggung jawab untuk membantu satu sama lain 

mencapai tujuan bersama. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi 

kerja tetapi juga membangun kepercayaan dan kolaborasi yang lebih kuat 

di antara anggota tim (Pearce dan Sims, 2002). 

 Ketika karyawan terlibat aktif dalam mengatasi tantangan dan 

mengeksplorasi solusi, mereka memperoleh keterampilan baru, 

pengetahuan, dan wawasan yang berharga. Partisipasi aktif dalam 

pengambilan keputusan dan problem-solving memungkinkan mereka 

untuk memahami berbagai aspek pekerjaan, memperkuat kapasitas 

analitis dan kreativitas mereka. Lingkungan kerja yang partisipatif 

mendorong pembelajaran tim, karena anggota merasa lebih bebas untuk 

berbagi informasi dan belajar dari pengalaman satu sama lain tanpa takut 

akan kesalahan atau kritik. Proses ini juga mendorong pengembangan 

keterampilan interpersonal dan kolaboratif, karena anggota tim harus 

bekerja sama secara efektif dan berkomunikasi dengan jelas. Memberikan 

tanggung jawab dan kesempatan untuk berkontribusi secara nyata, 

pemimpin partisipatif membantu anggota tim mengembangkan rasa 

percaya diri dan kompetensi. Pengalaman ini tidak hanya meningkatkan 

kinerja individu tetapi juga memperkuat kohesi dan efektivitas tim secara 

keseluruhan, menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif di 

mana pembelajaran terus-menerus menjadi bagian integral dari budaya 

organisasi (Edmondson, 1999). 

 Meningkatkan kualitas keputusan adalah salah satu manfaat 

utama dari Teori Kepemimpinan Partisipatif. Dengan melibatkan 

anggota tim yang memiliki beragam pengalaman dan perspektif, 

keputusan yang diambil cenderung lebih komprehensif dan terinformasi 

dengan baik. Ketika berbagai pandangan dan keahlian dikumpulkan, 

pemimpin dapat mengidentifikasi dan mempertimbangkan lebih banyak 

faktor yang mungkin terlewatkan jika keputusan dibuat secara otokratis. 

Proses partisipatif ini memastikan bahwa semua sudut pandang 

dipertimbangkan, sehingga menghasilkan solusi yang lebih kreatif dan 

efektif. Woolley et al. (2010) menunjukkan bahwa kelompok dengan 

tingkat partisipasi tinggi menghasilkan keputusan yang lebih baik karena 
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mereka mampu menggabungkan informasi secara lebih efektif dan 

memanfaatkan kecerdasan kolektif. Selain itu, dengan melibatkan 

anggota tim dalam pengambilan keputusan, rasa memiliki dan komitmen 

terhadap implementasi keputusan juga meningkat. Ini mengurangi 

resistensi terhadap perubahan dan meningkatkan kemungkinan 

keberhasilan implementasi strategi atau kebijakan baru. Kepemimpinan 

partisipatif tidak hanya meningkatkan kualitas keputusan melalui 

keterlibatan berbagai perspektif tetapi juga memastikan bahwa 

keputusan tersebut didukung oleh tim yang merasa dihargai dan terlibat. 

 Ketika anggota tim dilibatkan dalam proses pengambilan 

keputusan, mereka merasa memiliki peran penting dalam menentukan 

arah dan keberhasilan organisasi. Partisipasi ini memberikan mereka rasa 

memiliki yang lebih besar, karena mereka melihat hasil dari kontribusi 

mereka secara langsung dalam keputusan yang diambil. Rasa memiliki 

ini, pada gilirannya, meningkatkan tanggung jawab individu terhadap 

tugas dan tanggung jawab mereka. Deci dan Ryan (2000) menunjukkan 

bahwa ketika individu merasa otonom dan terlibat dalam pengambilan 

keputusan, motivasi intrinsik mereka meningkat. Mereka lebih terdorong 

untuk berkontribusi secara aktif dan bekerja dengan lebih giat karena 

merasa pekerjaan mereka dihargai dan bermakna. Selain itu, keterlibatan 

dalam pengambilan keputusan juga memperkuat komitmen karyawan 

terhadap organisasi, karena mereka merasa menjadi bagian integral dari 

proses dan bukan hanya pelaksana. Pemimpin partisipatif menciptakan 

lingkungan di mana ide-ide dan pendapat dihargai, yang mendorong 

karyawan untuk berpartisipasi lebih aktif dan inovatif. Mereka lebih 

cenderung mengambil inisiatif, berbagi pengetahuan, dan bekerja sama 

untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan partisipatif tidak hanya 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan tetapi juga 

mengembangkan budaya kerja yang lebih dinamis dan kolaboratif, yang 

secara keseluruhan meningkatkan kinerja organisasi. 

 Melalui keterlibatan aktif dari anggota tim dalam pengambilan 

keputusan dan proses kolaboratif, terbuka peluang bagi munculnya ide-

ide baru dan pendekatan yang inovatif dalam menyelesaikan masalah 

dan mencapai tujuan. Dalam lingkungan yang mendukung partisipasi, 

anggota tim merasa dihargai dan didorong untuk berkontribusi dengan 

cara yang unik, yang menghasilkan beragam perspektif dan solusi yang 
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kreatif. Paulus dan Yang (2000) dalam jurnal "Leadership Quarterly" 

menekankan bahwa kepemimpinan partisipatif mempromosikan 

kreativitas dan inovasi dengan menciptakan lingkungan yang 

mendukung ekspresi ide-ide baru. Dengan merangsang dialog terbuka 

dan kolaborasi aktif, pemimpin partisipatif membantu anggota tim 

mengatasi batasan konvensional dan berani bereksperimen dengan 

pendekatan yang inovatif. Partisipasi dalam pengambilan keputusan juga 

memungkinkan penggabungan berbagai pengetahuan dan pengalaman 

dari anggota tim, yang dapat menghasilkan solusi yang lebih holistik dan 

efektif. Dengan memperluas cakupan informasi dan memanfaatkan 

keahlian individu, tim dapat mengidentifikasi peluang baru dan 

mengembangkan ide-ide yang dapat meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

 Meningkatkan hubungan kerja adalah juga manfaat positif dari 

Teori Kepemimpinan Partisipatif. Komunikasi terbuka antara pemimpin 

dan anggota tim, bersama dengan kolaborasi yang erat, dapat 

memperkuat ikatan antar mereka. Ketika anggota tim merasa didengar 

dan dihargai, serta diberikan kesempatan untuk berpartisipasi dalam 

pengambilan keputusan, hal itu memperkuat hubungan kerja yang 

positif. Carmeli dan Schaubroeck (2007) menemukan bahwa 

kepemimpinan partisipatif berhubungan positif dengan kepercayaan tim 

dan kepuasan kerja. Komunikasi terbuka memungkinkan anggota tim 

untuk merasa lebih nyaman berbagi ide, memecahkan masalah bersama, 

dan mendukung satu sama lain. Hal ini mengurangi kemungkinan 

konflik yang timbul karena ketidakpahaman atau ketidaksetujuan, 

sambil menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan 

kooperatif. Melalui penerapan kepemimpinan partisipatif, organisasi 

dapat memperkuat ikatan antar anggota tim, meningkatkan kepercayaan, 

dan menciptakan budaya kerja yang lebih positif dan inklusif. 

 Mengurangi resistensi terhadap perubahan dalam organisasi 

dapat dicapai dengan melibatkan anggota tim sejak awal dalam proses 

pengambilan keputusan. Ketika anggota tim diikutsertakan dari tahap 

perencanaan awal, mereka merasa lebih memiliki tanggung jawab dan 

peran dalam perubahan yang akan terjadi. Hal ini meningkatkan rasa 

memiliki terhadap keputusan yang diambil, yang pada gilirannya 

mengurangi resistensi dan meningkatkan komitmen mereka terhadap 
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implementasi perubahan tersebut. Penelitian menunjukkan bahwa 

partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan memiliki dampak 

positif terhadap penerimaan perubahan, menurunkan tingkat resistensi, 

dan memperkuat komitmen (Lines, 2004; Kotter, 1996). Selain itu, proses 

ini juga memungkinkan identifikasi dini terhadap potensi masalah dan 

resistensi yang mungkin muncul, sehingga solusi dapat ditemukan secara 

kolaboratif. Dengan demikian, melibatkan anggota tim sejak awal tidak 

hanya meningkatkan efektivitas perubahan tetapi juga membangun 

budaya organisasi yang lebih inklusif dan adaptif terhadap dinamika 

lingkungan bisnis yang terus berubah (Yukl, 2006). 

 Meningkatkan efisiensi dan kinerja tim dapat dicapai melalui 

keterlibatan yang lebih besar dari anggota tim dalam merencanakan dan 

mengeksekusi tugas-tugas mereka. Ketika anggota tim terlibat secara 

aktif dalam proses perencanaan, mereka memiliki pemahaman yang lebih 

baik tentang tujuan, strategi, dan prioritas organisasi, sehingga dapat 

menyelaraskan upaya mereka dengan lebih efektif. Partisipasi ini juga 

memungkinkan mereka untuk mengidentifikasi dan mengatasi 

hambatan potensial sejak dini, serta memberikan masukan yang berharga 

berdasarkan pengalaman dan keahlian mereka. Selain itu, keterlibatan 

aktif meningkatkan motivasi dan komitmen anggota tim karena mereka 

merasa dihargai dan memiliki pengaruh nyata terhadap hasil akhir. 

Penelitian menunjukkan bahwa partisipasi karyawan dalam perencanaan 

dan pengambilan keputusan berdampak positif pada efisiensi 

operasional dan kinerja tim secara keseluruhan (Mathieu et al., 2008; 

Wageman, 2001). Meningkatkan keterlibatan tim tidak hanya 

memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif, tetapi juga 

memperkuat dinamika dan kolaborasi tim, yang pada akhirnya 

meningkatkan produktivitas dan keberhasilan proyek. 

 Pengembangan keterampilan dalam tim dapat dicapai secara 

signifikan melalui partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan dan 

penyelesaian masalah. Ketika anggota tim terlibat dalam proses ini, 

mereka mendapatkan kesempatan untuk mengasah keterampilan 

kepemimpinan mereka dengan memimpin diskusi, mengkoordinasikan 

tugas, dan memotivasi rekan kerja. Selain itu, mereka dapat 

meningkatkan keterampilan komunikasi dengan berpartisipasi dalam 

diskusi yang konstruktif, menyampaikan ide-ide dengan jelas, dan 
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mendengarkan perspektif lain. Proses ini juga mendorong 

pengembangan keterampilan pemecahan masalah, karena anggota tim 

dihadapkan pada berbagai tantangan yang membutuhkan analisis kritis 

dan solusi kreatif. Penelitian menunjukkan bahwa keterlibatan dalam 

pengambilan keputusan dan penyelesaian masalah dapat meningkatkan 

kemampuan individu dalam aspek-aspek tersebut, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan (Edmondson, 1999; Burke 

et al., 2006). Partisipasi aktif tidak hanya memperkaya pengalaman dan 

keterampilan individu, tetapi juga memperkuat kapasitas tim dalam 

menghadapi tantangan dan mencapai tujuan organisasi. 

 

6.5 Teori Kepemimpinan Situasional 

 Teori Kepemimpinan Situasional adalah pendekatan yang 

mengakui bahwa tidak ada satu gaya kepemimpinan yang paling efektif 

dalam semua situasi. Sebaliknya, pemimpin yang efektif adalah mereka 

yang mampu menyesuaikan gaya kepemimpinannya berdasarkan situasi 

yang dihadapi, termasuk tingkat kesiapan, kompetensi, dan komitmen 

anggota tim. Berdasarkan model Hersey-Blanchard, situasi 

kepemimpinan dilihat dari dua dimensi utama: kesiapan pengikut dan 

tingkat tanggung jawab yang diberikan oleh situasi. Pada tingkat 

kesiapan yang tinggi, di mana anggota tim memiliki keterampilan dan 

motivasi yang tinggi, pendekatan delegatif atau pemberian wewenang 

lebih banyak mungkin lebih efektif. Di sisi lain, pada tingkat kesiapan 

yang rendah, di mana anggota tim membutuhkan bimbingan dan 

dukungan lebih banyak, pendekatan yang lebih langsung dan instruktif 

mungkin lebih sesuai. Teori ini menekankan pentingnya pemimpin 

dalam memahami kebutuhan dan karakteristik individu dan tim, serta 

kemampuan mereka untuk menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka 

secara fleksibel sesuai dengan konteks yang berubah. 

 Gaya kepemimpinan Telling (Menginstruksikan) adalah 

pendekatan di mana pemimpin memberikan arahan yang jelas dan 

spesifik kepada anggota tim serta mengawasi pekerjaan mereka dengan 

ketat. Gaya ini sangat cocok diterapkan pada situasi di mana anggota tim 

memiliki kompetensi rendah dan komitmen rendah terhadap tugas yang 

diberikan. Pemimpin yang menggunakan gaya ini memastikan bahwa 

setiap langkah dalam proses kerja diinstruksikan secara rinci untuk 
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menghindari kebingungan dan kesalahan. Pengawasan ketat dilakukan 

untuk memastikan kepatuhan terhadap instruksi dan untuk memberikan 

umpan balik langsung jika diperlukan. Penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan yang otoritatif dan terstruktur ini dapat membantu 

meningkatkan kinerja dan efisiensi tim dalam jangka pendek, terutama 

ketika anggota tim belum memiliki keterampilan atau motivasi yang 

memadai (Hersey & Blanchard, 1988; Northouse, 2018). Dengan 

mengarahkan secara langsung, pemimpin juga dapat membangun 

fondasi keterampilan dasar yang diperlukan anggota tim, yang nantinya 

dapat membantu mereka berkembang dan meningkatkan kompetensi 

mereka untuk tugas-tugas yang lebih kompleks di masa depan. 

 Gaya kepemimpinan Selling (Menjelaskan) melibatkan 

pendekatan di mana pemimpin tidak hanya memberikan arahan dan 

pengawasan, tetapi juga memberikan dukungan emosional dan 

penjelasan yang lebih mendalam kepada anggota tim. Gaya ini cocok 

diterapkan pada situasi di mana anggota tim memiliki kompetensi yang 

sedikit lebih tinggi daripada dalam gaya Telling, namun mereka masih 

memerlukan motivasi tambahan dan pemahaman tentang tujuan dan 

konteks pekerjaan. Pemimpin dalam gaya ini berperan sebagai fasilitator 

yang mengkomunikasikan secara efektif mengapa tugas tersebut penting, 

bagaimana hal itu berkontribusi terhadap tujuan organisasi, dan 

bagaimana anggota tim dapat berkontribusi secara positif. Dukungan 

emosional juga diberikan untuk meningkatkan rasa percaya diri dan 

motivasi anggota tim dalam mengeksekusi tugas mereka. Penelitian 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang kombinatif ini dapat 

membantu memperkuat hubungan antara pemimpin dan anggota tim, 

serta meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan (Yukl, 2010; Avolio et 

al., 2009). Menjelaskan dengan jelas dan memberikan dukungan yang 

tepat, pemimpin dapat memfasilitasi pengembangan kompetensi dan 

motivasi anggota tim untuk mencapai tujuan organisasi dengan lebih 

efektif. 

 Gaya kepemimpinan Participating (Berpartisipasi) melibatkan 

kolaborasi aktif antara pemimpin dan anggota tim dalam pengambilan 

keputusan, di mana pemimpin memberikan dukungan lebih banyak 

daripada arahan. Pendekatan ini sesuai diterapkan pada situasi di mana 

anggota tim telah memiliki kompetensi yang memadai, namun mungkin 
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kurang percaya diri atau kurang termotivasi secara intrinsik terhadap 

tugas-tugas mereka. Dalam gaya ini, pemimpin berperan sebagai 

fasilitator yang mendorong anggota tim untuk berpartisipasi aktif dalam 

proses pengambilan keputusan, memberikan ide, dan berkontribusi 

dalam menentukan langkah-langkah yang diambil. Pemimpin juga 

menyediakan dukungan untuk memperkuat kepercayaan diri anggota 

tim dan memastikan bahwa mereka merasa didukung dalam mengatasi 

tantangan dan mencapai tujuan bersama. Penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan yang demokratis ini dapat meningkatkan 

keterlibatan anggota tim, memperkuat komitmen terhadap tujuan 

bersama, dan secara positif mempengaruhi kinerja tim (Bass, 1990; Yukl, 

2002). Mendorong partisipasi aktif dan menyediakan dukungan yang 

diperlukan, pemimpin dapat membantu membangun motivasi intrinsik 

dan keterlibatan tim yang lebih dalam dalam pencapaian hasil yang 

sukses. 

 Gaya kepemimpinan Delegating (Mendelegasikan) melibatkan 

pemimpin dalam menyerahkan tanggung jawab kepada anggota tim 

yang memiliki kompetensi tinggi dan komitmen tinggi, memungkinkan 

mereka untuk bekerja secara mandiri. Pendekatan ini cocok diterapkan 

pada situasi di mana anggota tim telah terbukti memiliki keterampilan 

dan pengetahuan yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugas 

dengan efektif. Pemimpin dalam gaya ini berperan sebagai pengawas 

yang memberikan arahan umum dan tujuan jangka panjang, tetapi 

memberikan kebebasan bagi anggota tim untuk mengelola pekerjaan 

sehari-hari dan membuat keputusan operasional. Hal ini tidak hanya 

memanfaatkan keahlian individu dalam tim secara optimal, tetapi juga 

meningkatkan motivasi dan kemandirian anggota tim karena mereka 

merasa dipercaya dan diakui untuk melakukan tugas mereka dengan cara 

mereka sendiri. Penelitian menunjukkan bahwa delegasi yang efektif 

dapat meningkatkan kinerja tim, memperkuat hubungan kerja, dan 

mengurangi tingkat stres di tempat kerja (Deci et al., 1989; Pearce & Sims, 

2002). Memberikan otonomi kepada anggota tim yang kompeten, 

pemimpin tidak hanya mengoptimalkan produktivitas tim tetapi juga 

membangun fondasi untuk pertumbuhan dan pengembangan karier 

yang berkelanjutan. 



106 
 

 Salah satu manfaat utama dari Teori Kepemimpinan Situasional 

adalah fleksibilitas yang tinggi dalam memungkinkan pemimpin untuk 

menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka sesuai dengan kebutuhan 

spesifik situasi dan individu dalam tim. Teori ini dikembangkan oleh 

Hersey dan Blanchard pada tahun 1969 dan telah menjadi pendekatan 

yang signifikan dalam literatur kepemimpinan (Hersey & Blanchard, 

1969). Dalam konteks ini, pemimpin diharapkan untuk memahami 

tingkat keterampilan dan komitmen individu dalam tim untuk 

menentukan gaya kepemimpinan yang paling efektif. Misalnya, ketika 

anggota tim memiliki keterampilan tinggi tetapi motivasi rendah, 

pemimpin dapat menggunakan gaya Selling (Menjelaskan) untuk 

memberikan motivasi tambahan dan dukungan. Di sisi lain, jika anggota 

tim memiliki keterampilan dan motivasi yang tinggi, pemimpin dapat 

beralih ke gaya Delegating (Mendelegasikan) yang memberi mereka 

otonomi dalam menyelesaikan tugas. 

Kelebihan utama dari pendekatan ini adalah bahwa ia 

memungkinkan pemimpin untuk menjadi lebih responsif terhadap 

dinamika dan kebutuhan yang berubah di dalam tim dan lingkungan 

kerja. Dengan menyesuaikan gaya kepemimpinan, pemimpin dapat 

meningkatkan motivasi, kinerja, dan kepuasan anggota tim, serta 

mencapai tujuan organisasi dengan lebih efektif. Penelitian juga 

menunjukkan bahwa adaptasi gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi 

dapat menghasilkan hasil yang lebih baik dalam berbagai konteks 

organisasi (Northouse, 2018; Yukl, 2010). Teori Kepemimpinan 

Situasional bukan hanya memberikan kerangka kerja yang terstruktur, 

tetapi juga mempromosikan kepemimpinan yang lebih efektif dan adaptif 

dalam menghadapi tantangan dan peluang yang berbeda dalam 

lingkungan kerja modern. 

Menggunakan berbagai gaya kepemimpinan sesuai dengan 

tingkat kesiapan dan kompetensi anggota tim, pemimpin dapat secara 

efektif membantu karyawan mengembangkan keterampilan dan 

meningkatkan kinerja mereka secara bertahap. Misalnya, ketika anggota 

tim baru yang masih belajar peran mereka, pemimpin dapat 

menggunakan gaya Telling (Menginstruksikan) untuk memberikan 

arahan yang jelas dan pengawasan ketat, memastikan mereka memahami 

tugas-tugas dasar. Seiring dengan meningkatnya keterampilan dan 
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kepercayaan diri karyawan, pemimpin dapat beralih ke gaya Selling 

(Menjelaskan) dan Participating (Berpartisipasi), memberikan lebih 

banyak penjelasan dan dukungan emosional serta mendorong partisipasi 

dalam pengambilan keputusan. Akhirnya, ketika karyawan mencapai 

tingkat kompetensi dan komitmen yang tinggi, pemimpin dapat 

menggunakan gaya Delegating (Mendelegasikan), memberi mereka 

otonomi yang lebih besar untuk bekerja secara mandiri. 

Pendekatan bertahap ini tidak hanya meningkatkan kinerja 

karyawan tetapi juga memfasilitasi pengembangan profesional yang 

berkelanjutan, mempersiapkan mereka untuk peran dan tanggung jawab 

yang lebih besar di masa depan. Penelitian menunjukkan bahwa 

pemimpin yang adaptif dan mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan 

mereka dengan kebutuhan spesifik anggota tim dapat mencapai hasil 

yang lebih baik dalam hal kinerja individu dan keseluruhan tim 

(Blanchard et al., 1993; Yukl, 2010). Teori Kepemimpinan Situasional tidak 

hanya meningkatkan efektivitas kepemimpinan tetapi juga berkontribusi 

secara signifikan terhadap pengembangan sumber daya manusia dalam 

organisasi. 

Meningkatkan produktivitas tim dapat dicapai secara signifikan 

melalui penyesuaian pendekatan kepemimpinan yang tepat sesuai 

dengan kebutuhan individu dalam tim. Dengan menerapkan Teori 

Kepemimpinan Situasional, pemimpin dapat memberikan arahan dan 

dukungan yang sesuai dengan tingkat kesiapan dan kompetensi masing-

masing anggota tim. Misalnya, bagi anggota tim yang baru atau kurang 

berpengalaman, pemimpin dapat menggunakan gaya Telling 

(Menginstruksikan) untuk memberikan petunjuk yang jelas dan detail, 

serta pengawasan ketat. Untuk anggota yang lebih berpengalaman 

namun membutuhkan motivasi tambahan, gaya Selling (Menjelaskan) 

dapat digunakan untuk memberikan dukungan emosional dan 

penjelasan yang mendalam. Anggota tim dengan kompetensi yang cukup 

tetapi kurang percaya diri dapat diuntungkan dari gaya Participating 

(Berpartisipasi), yang melibatkan mereka dalam pengambilan keputusan 

dan memberikan dukungan yang diperlukan. Terakhir, bagi anggota 

yang sangat kompeten dan termotivasi, gaya Delegating 

(Mendelegasikan) memungkinkan mereka bekerja secara mandiri dengan 

tanggung jawab penuh. 
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Pendekatan ini memastikan bahwa setiap anggota tim bekerja 

pada tingkat optimal mereka, yang secara langsung meningkatkan 

produktivitas tim secara keseluruhan. Penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan yang adaptif, yang disesuaikan dengan kebutuhan 

spesifik individu, dapat meningkatkan kinerja dan efektivitas tim (Graeff, 

1983; Hersey et al., 2001). Memberikan arahan dan dukungan yang tepat, 

pemimpin tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga 

membangun lingkungan kerja yang lebih harmonis dan efisien. 

Mengurangi konflik dalam tim dapat dicapai melalui penyesuaian 

gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan situasi 

spesifik. Dengan menerapkan Teori Kepemimpinan Situasional, 

pemimpin dapat memberikan arahan dan dukungan yang tepat, sehingga 

anggota tim merasa lebih didukung dan dipahami. Misalnya, ketika 

seorang anggota tim menghadapi kesulitan dengan tugas baru, 

pemimpin dapat menggunakan gaya Telling (Menginstruksikan) untuk 

memberikan petunjuk yang jelas dan terperinci, sehingga mengurangi 

kebingungan dan potensi frustrasi. Untuk anggota yang lebih 

berpengalaman namun kurang termotivasi, gaya Selling (Menjelaskan) 

dapat diterapkan untuk memberikan penjelasan dan dukungan 

emosional, meningkatkan rasa keterlibatan dan komitmen mereka. 

Dengan gaya Participating (Berpartisipasi), pemimpin melibatkan 

anggota tim dalam pengambilan keputusan, yang meningkatkan rasa 

memiliki dan mengurangi perasaan diabaikan atau tidak dihargai. Bagi 

anggota yang sangat kompeten dan termotivasi, gaya Delegating 

(Mendelegasikan) memberikan otonomi penuh, yang dapat mengurangi 

potensi konflik yang timbul dari mikromanajemen atau kurangnya 

kepercayaan. Pemimpin yang dapat menyesuaikan gaya mereka dengan 

kebutuhan individu dalam tim lebih efektif dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang harmonis dan mengurangi potensi konflik (Hersey 

et al., 2001; Vecchio, 1987). Memastikan bahwa setiap anggota tim merasa 

didukung dan dipahami, pemimpin dapat meminimalkan konflik 

interpersonal dan meningkatkan kohesi tim. 

Memperhatikan secara cermat kebutuhan dan tingkat kesiapan 

anggota tim, pemimpin dapat signifikan dalam meningkatkan kepuasan 

kerja dan motivasi mereka, yang memiliki dampak positif terhadap 

retensi karyawan. Melalui penerapan Teori Kepemimpinan Situasional, 
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pemimpin dapat menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka dengan 

kondisi individu dan situasi yang spesifik. Misalnya, bagi anggota tim 

yang baru atau kurang berpengalaman, pemimpin dapat menggunakan 

gaya Telling (Menginstruksikan) untuk memberikan arahan yang jelas 

dan bimbingan yang diperlukan. Hal ini membantu mengurangi 

kebingungan dan meningkatkan kepercayaan diri, yang pada akhirnya 

meningkatkan kepuasan dalam pekerjaan mereka (Hersey et al., 2001). 

Pemimpin juga dapat menggunakan gaya Selling (Menjelaskan) 

untuk anggota tim yang memiliki kompetensi yang cukup tetapi 

mungkin membutuhkan motivasi tambahan. Dengan memberikan 

penjelasan yang mendalam tentang pentingnya tugas dan memberikan 

dukungan emosional, pemimpin dapat membangun komitmen yang 

lebih kuat dan meningkatkan kepuasan kerja mereka (Vecchio, 1987). 

Kepuasan kerja yang tinggi berhubungan erat dengan motivasi intrinsik 

dan persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan oleh 

pemimpin mereka (Judge & Piccolo, 2004; Locke, 1976). Fokus pada 

memenuhi kebutuhan dan mendukung perkembangan individu dalam 

tim, pemimpin tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung untuk pertumbuhan 

profesional dan pribadi.  

Teori pengambilan keputusan yang lebih baik mendorong para 

pemimpin untuk mempertimbangkan berbagai faktor secara 

komprehensif sebelum membuat keputusan akhir. Dengan mengadopsi 

pendekatan ini, para pemimpin diajak untuk mengumpulkan dan 

menganalisis data yang relevan, menimbang risiko dan manfaat, serta 

mempertimbangkan implikasi jangka panjang dari setiap opsi yang ada. 

Hal ini tidak hanya meningkatkan kualitas keputusan tetapi juga 

memastikan bahwa keputusan yang diambil lebih terinformasi dan 

sejalan dengan tujuan organisasi. Pemimpin yang mempraktikkan teori 

ini cenderung lebih mampu menghadapi ketidakpastian dan 

kompleksitas situasi, karena mereka telah mempertimbangkan berbagai 

sudut pandang dan kemungkinan yang ada. Pengambilan keputusan 

yang didasarkan pada evaluasi faktor-faktor yang menyeluruh dapat 

mengurangi bias dan meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan (Alkire et al., 2018; Pidgeon & O'Leary, 2000). 
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Gaya kepemimpinan yang adaptif dan responsif sangat berperan 

dalam memperkuat hubungan kerja antara pemimpin dan anggota tim. 

Pemimpin yang mengadopsi gaya ini mampu menyesuaikan pendekatan 

mereka dengan kebutuhan dan dinamika tim yang selalu berubah, 

sehingga menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan 

kolaboratif. Dengan menunjukkan kepedulian terhadap masukan 

anggota tim dan merespons secara efektif terhadap tantangan dan 

perubahan, pemimpin adaptif membangun kepercayaan dan loyalitas di 

dalam tim. Hal ini juga mendorong komunikasi terbuka dan memberikan 

ruang bagi inovasi serta kreativitas. Pemimpin yang responsif dapat 

menangani konflik dengan lebih efisien dan mendukung pengembangan 

profesional anggota tim. Gaya kepemimpinan ini tidak hanya 

meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga berdampak positif pada 

produktivitas tim dan pencapaian tujuan organisasi (Bass, 1990; Yukl & 

Mahsud, 2010). 

Teori Kepemimpinan Situasional menekankan pentingnya 

fleksibilitas dan adaptabilitas dalam gaya kepemimpinan, yang 

memungkinkan pemimpin untuk tetap efektif dalam berbagai situasi, 

baik dalam kondisi krisis maupun dalam situasi normal. Menurut teori 

ini, tidak ada satu gaya kepemimpinan yang paling baik untuk semua 

situasi; sebaliknya, pemimpin harus menyesuaikan pendekatan mereka 

dengan kebutuhan dan karakteristik situasional yang dihadapi. Misalnya, 

dalam situasi krisis yang membutuhkan keputusan cepat dan tegas, 

seorang pemimpin mungkin perlu mengadopsi gaya yang lebih direktif. 

Sebaliknya, dalam kondisi normal yang mendukung pengembangan dan 

pertumbuhan, gaya kepemimpinan yang lebih partisipatif dan delegatif 

mungkin lebih sesuai. Pendekatan ini meningkatkan kemampuan 

pemimpin untuk menangani berbagai tantangan dan dinamika, serta 

mendukung keberlanjutan dan ketahanan organisasi. Pemimpin yang 

mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan mereka sesuai dengan situasi 

cenderung mencapai hasil yang lebih baik dalam hal kinerja tim dan 

kepuasan kerja (Blanchard et al., 1993; Hersey et al., 2008). 
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Bagian 3: Praktik 

Kepemimpinan Inklusif 
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Bab 7 

MEMBANGUN BUDAYA INKLUSIF DI SEKOLAH 
 

 

7.1 Pendahuluan 

 Budaya inklusif merupakan pendekatan dan praktik dalam 

sebuah organisasi atau komunitas yang berfokus pada penghargaan, 

penerimaan, dan penghormatan terhadap keragaman individu. Ini 

melibatkan penciptaan lingkungan di mana semua orang merasa 

diterima, dihargai, dan diberdayakan untuk berkontribusi sepenuhnya, 

tanpa memandang perbedaan mereka dalam hal ras, gender, usia, agama, 

orientasi seksual, disabilitas, latar belakang sosial-ekonomi, dan lainnya. 

Penghargaan terhadap keragaman adalah esensi dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan dinamis, di mana berbagai perspektif 

dan latar belakang individu dianggap sebagai kekuatan, bukan 

penghalang. Dalam konteks organisasi, pengakuan dan perayaan 

keragaman berarti memanfaatkan perbedaan budaya, gender, usia, dan 

pengalaman untuk memperkaya proses pengambilan keputusan dan 

inovasi. Pemimpin yang menghargai keragaman tidak hanya mendorong 

inklusi tetapi juga memfasilitasi kolaborasi yang lebih kaya dan solusi 

yang lebih kreatif. Tim yang beragam memiliki kemampuan lebih baik 

untuk memahami kebutuhan pasar global dan mengembangkan produk 

serta layanan yang lebih relevan (Ely & Thomas, 2001). Lebih jauh lagi, 

penghargaan terhadap keragaman dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan keterlibatan karyawan, karena individu merasa diterima dan 

dihargai atas identitas unik mereka. Dalam jangka panjang, organisasi 

yang mengadopsi pendekatan ini cenderung lebih adaptif dan kompetitif 

di lingkungan bisnis yang terus berubah (Roberson, 2006). 

 Menciptakan ruang di mana semua orang diperlakukan dengan 

hormat dan kesetaraan, tanpa memandang latar belakang, kepercayaan, 
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atau perbedaan pribadi mereka, merupakan fondasi dari budaya 

organisasi yang sehat. Dalam praktiknya, hal ini berarti menghargai 

setiap perspektif unik yang dibawa oleh anggota tim dan mengakui 

kontribusi mereka secara adil. Pemimpin yang mempromosikan 

penerimaan dan penghormatan membuka pintu bagi dialog yang 

konstruktif dan pertukaran ide yang beragam, yang pada gilirannya 

mendorong inovasi dan peningkatan kinerja tim (Shore et al., 2011). 

Organisasi yang memprioritaskan kesetaraan dan inklusi memiliki 

tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi dan mampu menarik talenta 

yang lebih beragam (Sabharwal, 2014). Lingkungan seperti ini juga 

meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, karena mereka merasa 

diterima dan dihargai secara autentik dalam peran mereka (Nishii, 2013). 

 Kesetaraan kesempatan adalah prinsip dasar yang memastikan 

setiap individu dalam organisasi memiliki akses yang adil terhadap 

peluang dan sumber daya, tanpa dipengaruhi oleh diskriminasi atau bias. 

Prinsip ini menuntut bahwa semua karyawan, terlepas dari latar 

belakang mereka seperti gender, ras, agama, usia, atau status sosial 

memiliki kesempatan yang sama untuk berkembang, dipromosikan, dan 

berpartisipasi dalam aktivitas organisasi. Dengan menerapkan kebijakan 

yang mendukung kesetaraan kesempatan, organisasi tidak hanya 

mengurangi potensi ketidakadilan tetapi juga memperkuat keragaman 

dan inklusi, yang merupakan faktor kunci dalam mendorong inovasi dan 

kreativitas. Lingkungan kerja yang adil dan bebas dari bias meningkatkan 

keterlibatan dan kepuasan karyawan, yang pada gilirannya berdampak 

positif pada produktivitas dan kinerja keseluruhan organisasi (Kossek et 

al., 2011). Lebih lanjut, komitmen terhadap kesetaraan kesempatan juga 

meningkatkan reputasi organisasi di mata calon karyawan dan 

pelanggan, serta memperkuat daya saingnya di pasar global (Dobbin & 

Kalev, 2016). 

 Partisipasi dan keterlibatan aktif semua anggota dalam proses 

pengambilan keputusan merupakan inti dari kepemimpinan yang 

inklusif dan demokratis. Mendorong setiap individu untuk berpartisipasi 

tidak hanya memperkaya proses dengan beragam perspektif tetapi juga 

memperkuat rasa memiliki dan komitmen terhadap hasil keputusan yang 

dibuat. Ketika anggota tim diberikan ruang untuk menyuarakan 

pandangan mereka, mereka merasa dihargai dan diakui, yang 
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meningkatkan motivasi dan loyalitas mereka terhadap organisasi. Praktik 

ini juga memastikan bahwa keputusan yang diambil lebih komprehensif 

dan mempertimbangkan berbagai aspek penting yang mungkin 

terlewatkan jika hanya segelintir orang yang terlibat. Partisipasi aktif 

dalam pengambilan keputusan berkontribusi pada peningkatan kinerja 

tim, kepuasan kerja, dan inovasi (Cotton et al., 1988; Heller et al., 1998). 

Selain itu, lingkungan kerja yang mempromosikan partisipasi dan 

keterlibatan mampu menanggapi perubahan lebih cepat dan efektif, 

karena karyawan merasa lebih siap dan termotivasi untuk berkontribusi 

pada keberhasilan bersama (Kim, 2002). 

  Kesadaran dan pendidikan tentang inklusi dan keragaman 

adalah hal penting dalam membangun budaya organisasi atau komunitas 

yang inklusif dan mengurangi prasangka serta diskriminasi. Edukasi ini 

tidak hanya meningkatkan pemahaman anggota tentang pentingnya 

menghargai perbedaan, tetapi juga memberikan keterampilan dan alat 

untuk mengatasi stereotip dan bias yang mungkin ada di lingkungan 

mereka. Dengan menyediakan pelatihan tentang inklusi, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan yang lebih terbuka dan ramah bagi semua 

individu, yang pada gilirannya meningkatkan kolaborasi dan 

produktivitas tim. Pendidikan yang terfokus pada kesadaran keragaman 

dapat mengubah sikap dan perilaku individu serta meningkatkan 

keterlibatan mereka dalam upaya inklusi (Paluck & Green, 2009). 

Pendekatan ini juga diperkuat oleh dukungan kebijakan yang 

menyeluruh dan komitmen tinggi dari pemimpin untuk mempromosikan 

budaya yang mendukung keberagaman (Kalev et al., 2006). Pendidikan 

ini tidak hanya menjadi investasi dalam pengembangan individu tetapi 

juga dalam kesehatan jangka panjang dan kesejahteraan organisasi secara 

keseluruhan. 

Mencakup kemampuan untuk menyesuaikan aturan dan 

prosedur yang ada agar sesuai dengan berbagai kebutuhan personal, 

seperti fleksibilitas waktu kerja untuk mendukung keseimbangan kerja-

hidup atau penyesuaian lingkungan kerja untuk memfasilitasi 

aksesibilitas bagi individu dengan kebutuhan khusus. Organisasi yang 

menerapkan pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan 

karyawan tetapi juga mempromosikan inklusi dan produktivitas yang 

lebih besar. Fleksibilitas dalam kebijakan kerja dapat meningkatkan 
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kepuasan kerja, loyalitas, dan kinerja karyawan secara keseluruhan 

(Kossek & Thompson, 2016). Lebih lanjut, adaptabilitas organisasi 

terhadap kebutuhan beragam dapat memperkuat reputasi perusahaan 

sebagai tempat kerja yang inklusif dan ramah bagi semua individu, yang 

pada akhirnya mendukung pertumbuhan dan keberlanjutan jangka 

panjang (Nishii & Özbilgin, 2007). 

 Membangun budaya inklusif di sekolah memberikan manfaat 

yang signifikan bagi siswa, guru, dan komunitas sekolah secara 

keseluruhan. Penerimaan dan kepercayaan diri yang dirasakan oleh 

siswa di lingkungan pendidikan sangat penting karena memberikan 

dampak positif pada motivasi belajar dan interaksi sosial mereka. Ketika 

siswa merasa diterima dan dihargai oleh guru, teman sebaya, dan 

lingkungan sekolah, mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

menghadapi tantangan akademis dan mengembangkan keterampilan 

sosial. Hal ini menciptakan lingkungan yang mendukung di mana 

mereka merasa nyaman untuk bereksplorasi, belajar dari kesalahan, dan 

berpartisipasi aktif dalam kegiatan pendidikan dan ekstrakurikuler. 

Menerimaan sosial di sekolah berhubungan dengan peningkatan 

kepercayaan diri siswa. Dukungan sosial dari guru dan teman sebaya 

berkontribusi pada peningkatan kepercayaan diri siswa, yang pada 

gilirannya meningkatkan motivasi mereka dalam proses belajar. 

Menciptakan lingkungan pendidikan yang inklusif dan mendorong 

penerimaan serta kepercayaan diri siswa merupakan investasi yang 

krusial bagi perkembangan akademis dan psikososial mereka (Allen & 

Brown, 2008). 

 Pengembangan empati di antara siswa merupakan upaya penting 

dalam pendidikan yang bertujuan untuk memperluas pemahaman 

mereka tentang pengalaman dan perspektif orang lain, yang merupakan 

keterampilan kritis dalam kehidupan bermasyarakat. Emosi dan empati 

yang baik membantu siswa untuk lebih peka terhadap perasaan dan 

kebutuhan orang lain, serta memungkinkan mereka untuk merespons 

secara empatik terhadap berbagai situasi interpersonal dan sosial. 

Pendidikan empati di sekolah dapat dilakukan melalui pendekatan 

seperti pembelajaran melalui pengalaman, diskusi kelompok, atau 

kegiatan sukarela yang melibatkan interaksi langsung dengan individu 

atau kelompok yang berbeda latar belakang atau pengalaman hidupnya. 
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Pengembangan empati pada masa sekolah dapat mempengaruhi sikap 

dan perilaku siswa dalam berbagai konteks sosial, termasuk 

pengurangan perilaku agresif dan peningkatan kemampuan mereka 

dalam membangun hubungan yang positif (Eisenberg et al., 2010). 

Program-program pendidikan yang fokus pada pengembangan empati 

mampu meningkatkan keterlibatan siswa dalam kegiatan sosial dan 

kepedulian terhadap kesejahteraan orang lain (Carlo et al., 2011). Investasi 

dalam pendidikan empati tidak hanya memberikan manfaat langsung 

bagi individu, tetapi juga berkontribusi pada pembentukan masyarakat 

yang lebih inklusif dan peduli. 

 Keterlibatan guru yang lebih tinggi muncul ketika mereka merasa 

didukung dan bekerja dalam lingkungan sekolah yang inklusif. Guru 

yang merasakan dukungan dari kepemimpinan sekolah dan rekan kerja 

cenderung lebih termotivasi dan bersemangat dalam mengajar. Mereka 

merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka, sehingga 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap profesi mereka. 

Keterlibatan guru dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang 

mendukung, di mana kolaborasi dan komunikasi yang baik antara guru 

dan staf administratif memainkan peran penting dalam meningkatkan 

motivasi dan kinerja guru (Leithwood & Jantzi, 2006). Lingkungan yang 

inklusif juga menciptakan kesempatan bagi guru untuk belajar dari satu 

sama lain dan mengembangkan keterampilan mereka melalui pertukaran 

ide dan praktik terbaik. Dukungan yang diterima dari kepemimpinan 

sekolah dalam hal pengembangan profesional dan penyesuaian terhadap 

kebutuhan guru juga berkontribusi pada kesejahteraan mereka 

(Hargreaves & Fink, 2006). Menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

dan mendukung tidak hanya meningkatkan kualitas pengajaran tetapi 

juga mempromosikan pertumbuhan profesional guru dan kepuasan 

secara keseluruhan dalam menjalankan tugas mereka. 

 Pengembangan keterampilan pengajaran guru untuk mengenali 

dan merespons kebutuhan beragam siswa secara efektif sangat penting 

dalam meningkatkan kualitas pengajaran dan memperkaya pengalaman 

belajar mereka. Ketika guru dapat menyesuaikan pendekatan pengajaran 

mereka dengan gaya belajar dan kebutuhan individual siswa, hal ini 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan mendukung, di mana 

setiap siswa merasa didengar dan dihargai. Keterampilan adaptasi 
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pengajaran guru berkontribusi pada peningkatan prestasi akademis dan 

keterlibatan siswa di dalam kelas (Hattie, 2009). Melalui pemahaman 

yang mendalam tentang perbedaan individu, guru dapat menggunakan 

strategi pengajaran yang lebih efektif untuk membantu siswa mencapai 

potensi mereka secara maksimal. Hal ini tidak hanya mencakup 

penggunaan metode mengajar yang bervariasi, tetapi juga integrasi 

teknologi dan sumber daya pendukung lainnya sesuai dengan kebutuhan 

belajar siswa. Investasi dalam pengembangan keterampilan pengajaran 

yang inklusif tidak hanya meningkatkan pencapaian siswa tetapi juga 

mendukung pengembangan profesional dan kepuasan guru dalam 

memenuhi tantangan dan memanfaatkan peluang dalam lingkungan 

pendidikan yang beragam. 

 Pendidikan multikultural berperan penting dalam meningkatkan 

kesadaran guru terhadap kekayaan budaya dan pengalaman yang 

dibawa oleh siswa mereka. Guru yang terlatih dalam pendidikan 

multikultural mampu mengembangkan pemahaman yang lebih dalam 

tentang bagaimana perbedaan budaya dan latar belakang dapat 

mempengaruhi proses pembelajaran. Mereka belajar mengenali 

kebutuhan unik siswa dari berbagai latar belakang dan menyesuaikan 

metode pengajaran mereka untuk mempromosikan inklusi serta 

penghargaan terhadap keberagaman. Pendidikan multikultural bagi 

guru dapat meningkatkan kemampuan mereka dalam menciptakan 

lingkungan belajar yang aman dan mendukung bagi semua siswa, 

terlepas dari latar belakang mereka (Banks, 2015). Dengan memahami 

dan menghargai perbedaan, guru dapat memfasilitasi dialog yang 

produktif dan mempromosikan rasa hormat dan pengertian di antara 

siswa. Pendidikan multikultural bukan hanya membantu guru dalam 

mengelola keberagaman kelas, tetapi juga mempersiapkan mereka untuk 

menjadi fasilitator yang efektif dalam proses pembelajaran yang berpusat 

pada siswa, dengan memanfaatkan kekayaan budaya yang dimiliki setiap 

individu.  

 Kolaborasi yang baik antara guru dan staf sekolah akan berperan 

penting dalam membentuk tim kerja yang solid dan efektif, yang secara 

langsung mendukung pertumbuhan siswa di lingkungan pendidikan. 

Ketika guru dapat bekerja secara sinergis dengan administrator, konselor, 

dan staf lainnya, mereka dapat saling mendukung dalam menciptakan 
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strategi pembelajaran yang holistik dan menyeluruh. Kolaborasi yang 

baik tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional sekolah tetapi juga 

memperluas jangkauan pendidikan yang dapat diberikan kepada siswa. 

Kolaborasi yang terstruktur dan mendalam antara guru dan staf sekolah 

dapat meningkatkan kinerja sekolah secara keseluruhan, termasuk 

pencapaian akademik siswa dan kualitas pengajaran (Bryk & Schneider, 

2002). Dengan berbagi ide, pengalaman, dan sumber daya, tim kerja yang 

solid dapat mengidentifikasi dan merespons kebutuhan siswa dengan 

lebih efektif, termasuk kebutuhan yang berkaitan dengan keberagaman 

dan inklusi. Menciptakan budaya kolaborasi yang kuat di sekolah 

merupakan langkah strategis untuk memperkuat pendidikan yang 

inklusif dan mendukung perkembangan holistik siswa secara 

menyeluruh. 

 Membangun identitas sekolah yang kuat berdasarkan nilai-nilai 

inklusi dan kesetaraan akan memberikan manfaat bagi komunitas 

sekolah. Ketika sekolah memiliki budaya yang mempromosikan 

kebersamaan dan menghargai keberagaman, hal ini menciptakan 

lingkungan di mana semua anggota komunitas merasa diterima, 

dihargai, dan terlibat secara aktif dalam kehidupan sekolah. Pentingnya 

identitas sekolah yang kuat terkait erat dengan peningkatan kebanggaan 

terhadap institusi pendidikan dan kohesi sosial di antara siswa, guru, 

orang tua, dan staf sekolah. Penelitian menunjukkan bahwa sekolah yang 

mempromosikan nilai-nilai inklusi mampu membangun kohesi yang 

kuat di antara anggotanya, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi 

belajar siswa dan kinerja akademik mereka (Battistich et al., 2004). 

Identitas sekolah juga menekankan pentingnya menciptakan lingkungan 

yang aman dan inklusif untuk mengembangkan rasa identitas yang 

positif dan dukungan yang diberikan oleh komunitas sekolah (Lee & 

Bryk, 1989). Dengan demikian, memperkuat identitas sekolah berbasis 

inklusi tidak hanya menguntungkan individu tetapi juga menghasilkan 

manfaat yang luas bagi keseluruhan komunitas, memperkuat hubungan 

antaranggota dan mendukung pencapaian tujuan pendidikan yang 

bersama-sama diinginkan. 

 Lingkungan sekolah yang inklusif memiliki peran penting dalam 

mengurangi perilaku bullying dan konflik antar siswa, dengan hasil 

menciptakan lingkungan belajar yang lebih aman dan damai. Ketika 
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siswa merasa diterima dan dihargai atas keberagaman mereka, mereka 

cenderung lebih termotivasi untuk menjalin hubungan yang positif 

dengan sesama. Hal ini mengurangi potensi konflik interpersonal dan 

mempromosikan toleransi serta pengertian di antara mereka. Promosi 

nilai-nilai inklusi dan pembangunan lingkungan sekolah yang aman dan 

suportif dapat mengurangi insiden bullying secara signifikan. Studi oleh 

Espelage dan Swearer (2003) menyoroti bahwa pendekatan pencegahan 

bullying yang berpusat pada menciptakan iklim sekolah yang inklusif 

dan mendukung dapat efektif mengurangi perilaku bullying di antara 

siswa. Selain itu, lingkungan sekolah yang inklusif juga dapat membantu 

dalam mengelola konflik antar siswa dengan cara yang konstruktif, 

memfasilitasi dialog terbuka dan resolusi yang damai. Investasi dalam 

menciptakan budaya inklusi di sekolah bukan hanya memperbaiki iklim 

sosial dan emosional, tetapi juga meningkatkan kualitas pendidikan 

dengan mengurangi gangguan belajar yang disebabkan oleh konflik 

interpersonal. 

 Membangun hubungan yang positif dengan komunitas luas 

merupakan strategi penting dalam meningkatkan dukungan terhadap 

sekolah dan mempromosikan kerjasama yang bermanfaat. Ketika sekolah 

dapat terhubung secara baik dengan komunitas lokal, baik itu melalui 

orang tua siswa, bisnis lokal, lembaga pemerintah, atau organisasi 

masyarakat, hal ini menciptakan jaringan yang mendukung untuk 

meningkatkan kualitas pendidikan. Kolaborasi antara sekolah dan 

komunitas luas dapat menghasilkan berbagai manfaat, seperti 

meningkatkan sumber daya yang tersedia untuk pendidikan, 

menyediakan kesempatan pembelajaran di luar kelas yang relevan 

dengan dunia nyata, dan memperluas akses siswa terhadap layanan 

pendukung (Epstein, 2001). Dengan membangun koneksi yang kuat, 

sekolah dapat memobilisasi dukungan dari berbagai sektor untuk 

mendukung inisiatif pendidikan, seperti program ekstrakurikuler, 

pengembangan profesional guru, atau proyek pembangunan fasilitas. 

Selain itu, hubungan yang positif dengan komunitas luas juga membantu 

dalam membangun reputasi sekolah sebagai bagian integral dari 

komunitas, meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap lembaga 

pendidikan tersebut. Investasi dalam memperkuat koneksi dengan 

komunitas luas tidak hanya memperkaya pengalaman belajar siswa 
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tetapi juga memperluas dampak positif sekolah terhadap masyarakat 

secara keseluruhan. 

 Mempersiapkan siswa untuk masyarakat yang multikultural dan 

global melibatkan promosi nilai-nilai toleransi, penghargaan terhadap 

keberagaman, dan inklusi sejak dini di dalam kurikulum pendidikan. 

Pentingnya pendidikan yang mengintegrasikan aspek-aspek 

multikulturalisme dan inklusi telah terbukti dalam berbagai penelitian. 

Guru dan sekolah dapat memainkan peran kunci dalam membentuk 

persepsi siswa terhadap keberagaman sosial dan budaya serta membantu 

mereka mengembangkan keterampilan untuk berinteraksi secara efektif 

dalam konteks global. Pendidikan multikultural tidak hanya 

meningkatkan pemahaman siswa tentang berbagai budaya, tetapi juga 

membantu mereka mengembangkan sikap yang inklusif dan mengurangi 

prasangka terhadap kelompok minoritas (Gurin et al., 2002). Dengan 

memasukkan perspektif-perspektif global dan multikultural dalam 

kurikulum, sekolah memberikan kesempatan kepada siswa untuk belajar 

tentang tantangan dan kesempatan yang terkait dengan keberagaman 

global. Melalui pendidikan yang terfokus pada nilai-nilai inklusi dan 

keberagaman, sekolah tidak hanya mempersiapkan siswa untuk dunia 

kerja yang semakin global, tetapi juga untuk menjadi warga dunia yang 

berpengaruh dan terbuka terhadap perbedaan. Pendidikan yang 

berpusat pada keberagaman tidak hanya relevan tetapi juga krusial 

dalam mempersiapkan generasi mendatang untuk menghadapi 

kompleksitas masyarakat global saat ini. 

 

7.2 Prinsip-Prinsip Budaya Inklusif 

 Menghargai perbedaan dalam latar belakang, kemampuan, dan 

kebutuhan siswa merupakan landasan utama dari pendekatan inklusif 

dalam pendidikan. Mengakui bahwa setiap siswa memiliki latar 

belakang, keahlian, dan kebutuhan yang unik merupakan pijakan utama 

dalam menciptakan lingkungan pendidikan yang inklusif dan bermakna. 

Pendekatan ini tidak hanya menuntut penghargaan terhadap perbedaan 

individual, tetapi juga menganggapnya sebagai sumber kekayaan yang 

dapat memperkaya pengalaman belajar bagi semua siswa di sekolah. 

Pendidikan inklusif yang mempertimbangkan kebutuhan dan 

keberagaman siswa secara efektif dapat meningkatkan motivasi belajar 
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mereka dan mendukung perkembangan sosial-emosional yang positif 

(Avramidis & Norwich, 2002). Dengan menerapkan strategi diferensiasi 

dan menyediakan dukungan yang tepat sesuai dengan kebutuhan siswa, 

sekolah dapat menciptakan lingkungan yang mendukung keberagaman 

dan mempromosikan pencapaian akademik yang lebih baik secara 

keseluruhan. Pendekatan yang melihat keberagaman sebagai kekayaan 

juga membantu dalam mengatasi stereotip dan prasangka di antara 

siswa, serta mempersiapkan mereka untuk berpartisipasi dalam 

masyarakat yang semakin global dan kompleks. Memperkuat 

penerimaan dan penghargaan terhadap keberagaman, sekolah tidak 

hanya memberdayakan siswa untuk sukses pribadi, tetapi juga untuk 

berkontribusi positif dalam masyarakat yang lebih luas. 

 Keadilan dan kesetaraan dalam pendidikan memastikan bahwa 

setiap siswa memiliki akses yang setara terhadap pendidikan berkualitas, 

tanpa adanya diskriminasi atau pengecualian berdasarkan latar belakang, 

kemampuan, atau kebutuhan mereka. Prinsip ini menggarisbawahi 

pentingnya memastikan bahwa sistem pendidikan tidak hanya 

merangkul keberagaman siswa tetapi juga menyediakan dukungan yang 

diperlukan untuk memastikan bahwa semua siswa dapat mencapai 

potensi mereka secara penuh. Keadilan pendidikan yang menghilangkan 

disparitas dan mempromosikan akses yang setara memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap pencapaian akademik dan kesejahteraan 

siswa (Reardon, 2011). Menerapkan kebijakan dan praktik inklusif, 

sekolah dapat menciptakan lingkungan yang mendukung keberhasilan 

siswa dari berbagai latar belakang. Memperkuat komitmen terhadap 

keadilan dan kesetaraan, sistem pendidikan dapat menjadi agen 

perubahan yang kuat dalam mengatasi ketimpangan sosial dan 

meningkatkan kualitas hidup secara keseluruhan. 

 Mengembangkan strategi pembelajaran yang beragam dan 

fleksibel untuk mendukung berbagai gaya belajar dan kebutuhan siswa 

merupakan upaya kritis dalam memastikan bahwa setiap siswa dapat 

mencapai potensi akademiknya secara optimal. Pendekatan ini 

mencakup penggunaan bahan ajar yang bervariasi, penerapan metode 

pengajaran yang berbeda-beda, serta penyediaan dukungan tambahan 

yang sesuai dengan kebutuhan individual siswa. Diferensiasi pengajaran 

yang disesuaikan dengan gaya belajar siswa dapat signifikan 
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meningkatkan keterlibatan siswa dalam pembelajaran dan hasil 

akademik mereka (Tomlinson, 2001). Dengan mendukung berbagai gaya 

belajar, guru dapat menciptakan lingkungan pembelajaran yang inklusif 

dan responsif terhadap kebutuhan individu. 

Strategi pembelajaran yang beragam juga membantu dalam 

meningkatkan motivasi dan minat belajar siswa, karena mereka dapat 

mengakses materi pelajaran dengan cara yang paling efektif bagi mereka. 

Melalui pendekatan ini, sekolah tidak hanya memenuhi kebutuhan 

beragam siswa tetapi juga mempersiapkan mereka untuk menjadi 

pembelajar mandiri dan sukses di masa depan. Investasi dalam 

pengembangan strategi pembelajaran yang beragam dan fleksibel 

mencerminkan komitmen terhadap pendidikan yang inklusif dan 

berpusat pada siswa, memastikan bahwa setiap individu dapat 

berkembang secara optimal dalam lingkungan pendidikan yang 

mendukung. 

Mendorong kolaborasi aktif antara siswa, guru, orang tua, dan 

staf sekolah merupakan strategi yang efektif dalam mengidentifikasi serta 

menyediakan dukungan yang tepat sesuai dengan kebutuhan individu 

siswa. Kolaborasi ini menciptakan sebuah jaringan dukungan yang kuat 

di dalam lingkungan pendidikan, yang memungkinkan para pemangku 

kepentingan untuk berbagi informasi, mendiskusikan tantangan, dan 

merumuskan solusi bersama. Kolaborasi yang erat antara sekolah, guru, 

dan keluarga dapat meningkatkan pencapaian akademik siswa, serta 

kesejahteraan sosial dan emosional mereka (Henderson & Mapp, 2002). 

Melalui partisipasi aktif dari semua pihak terkait, seperti siswa yang 

terlibat dalam proses pembelajaran dan pengambilan keputusan, sekolah 

dapat mengidentifikasi kebutuhan individual siswa secara lebih baik dan 

merancang intervensi yang sesuai. Kolaborasi yang efektif juga 

memfasilitasi pembagian tanggung jawab dalam mendukung 

perkembangan siswa secara holistik, tidak hanya dalam hal akademik 

tetapi juga dalam pengembangan keterampilan sosial dan kemandirian. 

Dengan memperkuat komunikasi dan kolaborasi di antara semua 

pemangku kepentingan, sekolah menciptakan lingkungan yang 

mendukung belajar sepanjang hayat dan kesuksesan siswa. 

Pendidikan inklusif mengintegrasikan siswa dengan kebutuhan 

khusus ke dalam lingkungan pembelajaran umum. Ini memastikan 
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mereka belajar dan berkembang di sekitar teman sebayanya. Guru dan 

staf menyediakan dukungan yang diperlukan, seperti metode pengajaran 

yang disesuaikan, teknologi bantu, dan asisten kelas. Dengan pendekatan 

ini, siswa dengan kebutuhan khusus dapat berpartisipasi penuh dalam 

kegiatan kelas. Mereka berinteraksi dengan teman sebaya, membangun 

keterampilan sosial dan akademik yang penting. Pendekatan ini juga 

menguntungkan siswa lainnya dengan mengajarkan toleransi, empati, 

dan pemahaman tentang keragaman. Sekolah inklusif berkomitmen 

untuk menghilangkan hambatan fisik dan kurikulum, memastikan 

semua siswa memiliki akses yang sama ke pendidikan berkualitas. 

Pelatihan berkelanjutan bagi guru dan staf juga sangat penting untuk 

keberhasilan pendidikan inklusif. Dengan cara ini, pendidikan inklusif 

menciptakan lingkungan yang mendukung dan menyambut semua 

siswa, membantu mereka mencapai potensi penuh mereka (UNICEF, 

2019; UNESCO, 2020). 

Setiap anggota komunitas sekolah harus diberikan pemahaman 

yang mendalam tentang pentingnya inklusi. Guru, staf, siswa, dan orang 

tua perlu dilibatkan dalam pelatihan dan kegiatan yang menekankan 

nilai-nilai inklusivitas. Sekolah dapat mengadakan workshop, seminar, 

dan diskusi kelompok untuk membangun pemahaman bersama tentang 

cara menciptakan lingkungan yang mendukung bagi semua siswa. 

Dengan pendidikan yang tepat, mereka dapat belajar tentang beragam 

kebutuhan siswa dan cara mendukung mereka secara efektif. Selain itu, 

program pendidikan ini dapat memperkuat rasa empati dan kerjasama di 

antara siswa, mengurangi diskriminasi, dan meningkatkan rasa 

persatuan. Sekolah juga dapat menggunakan media sosial dan platform 

digital untuk menyebarkan pesan inklusi dan keragaman. Dengan cara 

ini, setiap anggota komunitas sekolah dapat berperan aktif dalam 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan mendukung (UNICEF 

Indonesia, 2020). 

Evaluasi dan penyesuaian berkelanjutan sangat penting dalam 

memastikan keefektifan strategi dan praktik inklusif di sekolah. Guru dan 

staf secara rutin menilai kemajuan dan kesejahteraan siswa dengan 

kebutuhan khusus melalui berbagai metode, seperti observasi, penilaian 

formal, dan umpan balik dari siswa serta orang tua. Berdasarkan hasil 

evaluasi ini, mereka siap menyesuaikan pendekatan pengajaran dan 
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dukungan yang diberikan. Misalnya, jika metode tertentu tidak efektif, 

guru dapat mencoba pendekatan baru atau menggunakan teknologi 

bantu yang lebih sesuai. Selain itu, sekolah juga mengadakan rapat 

berkala untuk membahas kemajuan dan tantangan yang dihadapi dalam 

implementasi pendidikan inklusif. Mereka dapat secara proaktif 

mengidentifikasi dan mengatasi hambatan yang muncul. Penyesuaian 

yang terus-menerus ini memastikan bahwa semua siswa merasa 

didukung, termotivasi, dan mampu mencapai potensi penuh mereka 

dalam lingkungan belajar yang inklusif dan responsif (Sharma et al., 2012; 

Florian & Spratt, 2013). 

Menyediakan kesempatan yang sama bagi semua siswa untuk 

berpartisipasi adalah prinsip dasar yang harus dipegang oleh setiap 

institusi pendidikan. Akses yang setara terhadap fasilitas dan sumber 

daya pendidikan merupakan hal penting untuk menciptakan lingkungan 

belajar yang inklusif dan adil. Sekolah harus memastikan bahwa setiap 

siswa, tanpa terkecuali, memiliki akses yang sama terhadap buku, 

komputer, dan internet. Guru dan staf berperan aktif dalam 

mengidentifikasi kebutuhan siswa dan mengalokasikan sumber daya 

dengan bijak. Mereka menyediakan buku teks yang dapat diakses, 

perangkat lunak khusus, dan teknologi bantu lainnya. Selain itu, sekolah 

bekerja sama dengan komunitas dan lembaga lain untuk memperluas 

akses internet, terutama bagi siswa di daerah terpencil atau kurang 

mampu. Melalui evaluasi rutin dan umpan balik dari siswa serta orang 

tua, sekolah terus meningkatkan ketersediaan dan kualitas fasilitas 

pendidikan. Dengan cara ini, setiap siswa dapat memanfaatkan sumber 

daya yang ada untuk mendukung pembelajaran mereka, 

mengembangkan keterampilan, dan mencapai kesuksesan akademik 

dalam lingkungan yang inklusif dan mendukung (Black et al., 2008; Borup 

et al., 2013). 

Menciptakan lingkungan belajar yang ramah dan inklusif adalah 

tanggung jawab setiap anggota komunitas sekolah. Guru dan staf 

berperan aktif dalam memastikan bahwa semua siswa, termasuk mereka 

yang memiliki kebutuhan khusus, merasa diterima dan didukung. 

Mereka mengadopsi metode pengajaran yang beragam dan fleksibel, 

menyesuaikan kurikulum agar sesuai dengan kebutuhan individu. Selain 

itu, sekolah juga menyediakan pelatihan bagi guru untuk 
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mengembangkan keterampilan dalam mengajar siswa dengan kebutuhan 

khusus. Siswa diajarkan untuk menghargai keragaman dan bekerja sama 

dalam aktivitas kelompok yang inklusif. Fasilitas fisik seperti ramp, lift, 

dan toilet yang ramah disabilitas juga disediakan untuk memastikan 

aksesibilitas. Dengan terus memantau dan mengevaluasi lingkungan 

belajar, sekolah dapat membuat penyesuaian yang diperlukan untuk 

meningkatkan inklusivitas. Setiap siswa dapat belajar dalam lingkungan 

yang aman, mendukung, dan bebas dari diskriminasi, yang 

memungkinkan mereka untuk mencapai potensi penuh mereka (Ainscow 

et al., 2006; Florian & Black-Hawkins, 2011). 

Guru aktif mengevaluasi kebutuhan dan preferensi belajar setiap 

siswa, kemudian menyesuaikan strategi pengajaran mereka. Mereka 

menggunakan kombinasi pembelajaran visual, auditori, dan kinestetik 

untuk memastikan semua siswa dapat memahami materi pelajaran 

dengan baik. Misalnya, guru dapat menggunakan video, diagram, dan 

peta konsep untuk siswa visual, sementara siswa auditori dapat belajar 

lebih baik melalui diskusi, ceramah, dan musik. Untuk siswa kinestetik, 

aktivitas fisik dan eksperimen hands-on sangat bermanfaat. Selain itu, 

teknologi pendidikan seperti aplikasi pembelajaran dan perangkat lunak 

interaktif juga digunakan untuk meningkatkan keterlibatan siswa. Guru 

juga memberikan tugas yang beragam, mulai dari proyek kelompok 

hingga presentasi individu, untuk mengakomodasi preferensi siswa. 

Metode pengajaran yang fleksibel membantu menciptakan lingkungan 

belajar yang inklusif dan mendukung, di mana setiap siswa dapat 

berkembang sesuai dengan gaya belajar mereka (Tomlinson, 2001; 

Subban, 2006). 

Mengintegrasikan kurikulum yang mencerminkan keberagaman 

budaya dan latar belakang siswa merupakan langkah penting dalam 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif. Guru dan staf sekolah 

secara aktif menilai dan merevisi materi pelajaran untuk memastikan 

bahwa konten yang diajarkan mencerminkan keragaman pengalaman 

dan perspektif siswa. Mereka memasukkan literatur, sejarah, dan studi 

sosial dari berbagai budaya ke dalam kurikulum. Selain itu, guru 

mengundang pembicara tamu dari berbagai latar belakang untuk berbagi 

pengalaman mereka, memperkaya pemahaman siswa tentang dunia. 

Proyek kelompok yang menekankan kolaborasi antarbudaya juga 
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diimplementasikan untuk memperkuat rasa saling menghargai dan 

empati di antara siswa. Sekolah juga merayakan berbagai hari besar dan 

perayaan budaya, memungkinkan siswa untuk belajar dan menghargai 

tradisi yang berbeda. Kurikulum yang beragam membantu menciptakan 

suasana belajar yang inklusif dan menghargai semua siswa, memberikan 

mereka pemahaman yang lebih luas tentang dunia dan meningkatkan 

keterampilan sosial (Banks, 2015; Gay, 2018). 

Menyediakan berbagai kegiatan ekstrakurikuler yang beragam 

adalah cara efektif untuk memastikan setiap siswa dapat menemukan 

dan mengembangkan minat serta bakatnya. Guru dan staf sekolah secara 

aktif mengidentifikasi dan merancang berbagai program ekstrakurikuler, 

mulai dari olahraga, seni, musik, hingga klub sains dan debat. Mereka 

mengajak siswa untuk berpartisipasi dalam kegiatan ini, memberikan 

mereka kesempatan untuk mengeksplorasi minat mereka di luar 

kurikulum akademik. Selain itu, sekolah juga bekerjasama dengan 

komunitas lokal dan organisasi untuk menawarkan lebih banyak pilihan 

kegiatan yang beragam. Dengan mengikuti kegiatan ekstrakurikuler, 

siswa dapat mengembangkan keterampilan sosial, kepemimpinan, dan 

kerjasama tim. Guru juga memberikan dukungan dan bimbingan untuk 

memastikan setiap siswa merasa diterima dan termotivasi dalam 

partisipasi mereka. Evaluasi rutin dilakukan untuk menilai minat dan 

kepuasan siswa terhadap kegiatan yang ditawarkan, dan penyesuaian 

dilakukan sesuai kebutuhan. Berbagai kegiatan ekstrakurikuler 

membantu menciptakan lingkungan sekolah yang inklusif dan 

mendukung perkembangan holistik setiap siswa (Eccles & Barber, 1999; 

Feldman & Matjasko, 2005). 

Keterlibatan orang tua dalam proses pendidikan anak mereka 

merupakan hal penting untuk meningkatkan hasil belajar siswa. Guru 

dan staf sekolah secara aktif mengembangkan komunikasi yang efektif 

dengan orang tua melalui berbagai saluran, seperti pertemuan tatap 

muka, email, dan platform komunikasi digital. Mereka secara rutin 

mengadakan pertemuan orang tua dan guru untuk membahas kemajuan 

akademik dan kesejahteraan siswa. Selain itu, sekolah juga mengundang 

orang tua untuk terlibat dalam berbagai kegiatan sekolah, seperti hari 

terbuka, lokakarya, dan acara sosial. Dengan mengajak orang tua untuk 

berpartisipasi dalam komite sekolah atau sebagai sukarelawan dalam 
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kegiatan ekstrakurikuler, mereka dapat berkontribusi langsung pada 

lingkungan belajar anak-anak mereka. Evaluasi rutin dan umpan balik 

dari orang tua digunakan untuk menilai efektivitas keterlibatan ini dan 

untuk membuat penyesuaian yang diperlukan. Keterlibatan orang tua 

yang aktif membantu menciptakan hubungan yang kuat antara rumah 

dan sekolah, memberikan dukungan yang komprehensif bagi 

perkembangan akademik dan sosial siswa (Hill & Tyson, 2009; Epstein, 

2018). 

Penilaian berbasis kompetensi merupakan cara yang efektif untuk 

mengukur kemampuan siswa secara objektif. Guru secara aktif 

merancang dan menerapkan penilaian yang menilai keterampilan dan 

pengetahuan spesifik yang telah dipelajari siswa. Mereka menggunakan 

berbagai metode, termasuk proyek, tugas praktis, dan tes formatif, untuk 

mengevaluasi kompetensi siswa dalam konteks nyata. Dengan penilaian 

berbasis kompetensi, setiap siswa memiliki kesempatan untuk 

menunjukkan kemampuan mereka secara individual dan objektif, tanpa 

tergantung pada perbandingan dengan siswa lain. Guru juga 

memberikan umpan balik yang konstruktif dan spesifik untuk membantu 

siswa memahami area yang perlu diperbaiki dan bagaimana mereka 

dapat mencapai tujuan belajar mereka. Selain itu, penilaian ini 

memungkinkan guru untuk mengidentifikasi kebutuhan dukungan 

tambahan bagi siswa yang mungkin memerlukan bantuan lebih lanjut. 

Penilaian berbasis kompetensi membantu menciptakan lingkungan 

belajar yang adil dan inklusif, di mana setiap siswa dapat mencapai 

potensi penuh mereka (Guskey, 2007; Biggs & Tang, 2011). 

Memberikan umpan balik yang konstruktif dan spesifik akan 

mendukung perkembangan akademik siswa. Guru secara aktif 

mengamati dan menilai pekerjaan siswa, kemudian memberikan umpan 

balik yang jelas dan terarah. Mereka menjelaskan kekuatan siswa dengan 

rinci, seperti pemahaman konsep yang kuat atau keterampilan analitis 

yang baik, untuk memotivasi dan membangun kepercayaan diri siswa. 

Selain itu, guru juga mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki dengan 

memberikan contoh konkret dan saran praktis tentang bagaimana siswa 

dapat meningkatkan kinerja mereka. Umpan balik ini diberikan secara 

tepat waktu dan berulang, memungkinkan siswa untuk menerapkan 

perbaikan secara berkelanjutan. Guru juga mengajak siswa untuk terlibat 
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dalam diskusi tentang umpan balik yang diterima, sehingga mereka 

dapat mengembangkan strategi belajar yang lebih efektif. Umpan balik 

yang konstruktif membantu siswa memahami kemajuan mereka, 

mengenali potensi mereka, dan bekerja secara proaktif untuk mengatasi 

kelemahan mereka (Nicol & Macfarlane-Dick, 2006; Hattie & Timperley, 

2007). 

Menyediakan pelatihan dan pengembangan profesional bagi guru 

akan memastikan mereka memiliki keterampilan dan pengetahuan yang 

diperlukan untuk mendukung semua siswa. Sekolah secara aktif 

merancang program pelatihan yang komprehensif, mencakup berbagai 

topik seperti strategi pengajaran inklusif, manajemen kelas, dan teknologi 

pendidikan. Guru didorong untuk mengikuti workshop, seminar, dan 

kursus online yang relevan untuk terus memperbarui pengetahuan 

mereka. Selain itu, sekolah juga mengundang ahli pendidikan dan 

praktisi berpengalaman untuk memberikan sesi pelatihan khusus. 

Dengan demikian, guru dapat belajar dari praktik terbaik dan 

menerapkannya dalam konteks kelas mereka. Pengembangan profesional 

yang berkelanjutan juga mencakup penilaian dan refleksi diri, di mana 

guru secara rutin mengevaluasi efektivitas strategi pengajaran mereka 

dan membuat penyesuaian yang diperlukan. Pelatihan dan 

pengembangan profesional membantu guru menjadi lebih kompeten dan 

percaya diri dalam mendukung kebutuhan beragam siswa, menciptakan 

lingkungan belajar yang inklusif dan produktif (Timperley, 2008; Darling-

Hammond et al., 2017). 

Melatih guru agar menjadi lebih sadar dan sensitif terhadap 

kebutuhan individu siswa serta mengatasi bias yang mungkin ada 

merupakan langkah penting dalam pendidikan. Guru perlu memahami 

perbedaan individu di antara siswa mereka, termasuk kebutuhan khusus 

dan latar belakang budaya yang beragam. Pelatihan ini dapat mencakup 

strategi untuk mengenali dan menanggapi berbagai kebutuhan siswa 

dengan cara yang inklusif dan mendukung. Selain itu, guru harus 

diajarkan cara mengidentifikasi dan mengatasi bias yang mungkin 

mereka miliki, baik secara sadar maupun tidak sadar. Dengan demikian, 

mereka dapat menciptakan lingkungan belajar yang adil dan merata 

untuk semua siswa. Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan 

kesejahteraan siswa tetapi juga mendorong hasil akademis yang lebih 
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baik. Melalui pelatihan yang berkelanjutan dan refleksi diri, guru dapat 

mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk menjadi pendidik 

yang lebih efektif dan inklusif (Jones & Dindia, 2020). 

Menciptakan lingkungan yang aman dan mendukung untuk 

semua siswa akan memastikan bahwa mereka dapat belajar dan 

berkembang dengan baik. Untuk memastikan keamanan fisik di sekolah, 

sangat penting bahwa bangunan dan fasilitasnya dirancang dan 

dipelihara sesuai dengan standar keselamatan yang ketat. Sebagai 

langkah pertama, manajemen sekolah harus memastikan bahwa setiap 

bangunan dilengkapi dengan pintu darurat yang mudah diakses dan 

berfungsi dengan baik. Selain itu, instalasi sistem penanganan kebakaran 

yang efektif, termasuk alarm kebakaran, alat pemadam api, dan sprinkler, 

harus dipastikan berfungsi secara optimal. Peralatan yang digunakan di 

sekolah, baik itu peralatan olahraga maupun laboratorium, harus rutin 

diperiksa dan dipastikan dalam kondisi baik untuk menghindari 

kecelakaan. Pengawasan yang terus-menerus dan pelatihan rutin bagi 

staf dan siswa mengenai prosedur keselamatan juga sangat penting untuk 

menciptakan lingkungan yang aman. Dengan mengimplementasikan 

langkah-langkah ini, sekolah dapat memberikan lingkungan yang aman 

bagi semua penghuninya, mencegah kecelakaan, dan memastikan respon 

yang cepat dan efektif dalam keadaan darurat (Jones, 2018; Zhang et al., 

2020). 

Implementasi sistem pengawasan dan keamanan di sekolah 

untuk memastikan keselamatan siswa selama berada di lingkungan 

sekolah. Penggunaan teknologi canggih seperti CCTV dapat membantu 

dalam memantau aktivitas di sekitar sekolah secara real-time. Selain itu, 

penempatan petugas keamanan di titik-titik strategis sekolah dapat 

memberikan rasa aman dan membantu dalam mencegah tindakan yang 

dapat membahayakan keselamatan siswa. Langkah-langkah ini tidak 

hanya berfungsi sebagai tindakan pencegahan terhadap potensi 

ancaman, tetapi juga memungkinkan respons cepat terhadap situasi 

darurat. Melibatkan seluruh komunitas sekolah dalam upaya keamanan, 

termasuk guru, siswa, dan staf, juga penting untuk menciptakan 

lingkungan yang lebih aman dan kondusif. Menurut sebuah studi yang 

dipublikasikan di Scopus, sekolah yang mengimplementasikan sistem 

pengawasan yang efektif mampu menurunkan tingkat kejadian 
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kekerasan dan insiden keamanan lainnya secara signifikan (Jones, 2022). 

Oleh karena itu, investasi dalam sistem pengawasan dan keamanan 

adalah langkah penting untuk melindungi siswa dan memastikan proses 

belajar mengajar berjalan dengan lancar. 

Menciptakan keamanan psikologis di sekolah untuk mendukung 

kesejahteraan mental dan emosional siswa. Salah satu hal penting adalah 

menciptakan lingkungan bebas bullying. Penerapan kebijakan nol 

toleransi terhadap bullying dan kekerasan sangatlah krusial. Sekolah 

harus memiliki peraturan yang jelas dan tegas mengenai tindakan 

bullying, serta konsekuensi bagi pelaku bullying. Selain itu, program-

program yang bertujuan untuk meningkatkan kesadaran tentang 

bullying dan cara mengatasinya harus diadakan secara rutin. Program-

program ini bisa mencakup seminar, lokakarya, dan diskusi kelompok 

yang melibatkan siswa, guru, dan orang tua. Penting juga untuk 

memberikan pelatihan kepada staf sekolah tentang cara mengidentifikasi 

tanda-tanda bullying dan langkah-langkah yang harus diambil untuk 

menangani insiden tersebut. Pendekatan proaktif ini tidak hanya 

membantu dalam mengurangi insiden bullying tetapi juga membangun 

budaya sekolah yang mendukung dan inklusif. Sebuah studi yang 

dipublikasikan di Scopus menunjukkan bahwa program anti-bullying 

yang komprehensif dapat secara signifikan mengurangi tingkat bullying 

di sekolah (Smith, 2021). Langkah-langkah ini tidak hanya melindungi 

siswa dari bahaya fisik tetapi juga memastikan kesehatan mental dan 

kesejahteraan emosional mereka. 

 Sekolah harus secara aktif mengimplementasikan kebijakan dan 

praktek yang mempromosikan keberagaman, seperti pelatihan untuk staf 

tentang kesadaran budaya dan inklusi, serta pengembangan kurikulum 

yang mencerminkan berbagai perspektif dan pengalaman. Selain itu, 

penting untuk mengadakan kegiatan yang merayakan keberagaman, 

seperti festival budaya, diskusi kelompok, dan program mentoring yang 

mendukung siswa dari berbagai latar belakang. Membangun komunikasi 

terbuka antara siswa, guru, dan orang tua juga sangat penting untuk 

menciptakan lingkungan yang inklusif. Sekolah yang menerapkan 

praktek inklusif secara konsisten dapat meningkatkan rasa kebersamaan 

dan mengurangi insiden diskriminasi serta kekerasan berbasis stereotip 

(Garcia, 2021). 
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 Mengadakan program dan kegiatan yang mengajarkan toleransi, 

keragaman, dan penghargaan terhadap perbedaan penting untuk 

membangun lingkungan sekolah yang harmonis. Sekolah harus aktif 

mengembangkan kurikulum yang mencakup pendidikan tentang 

keragaman budaya, agama, dan sosial, serta pentingnya toleransi. 

Kegiatan seperti lokakarya, seminar, dan diskusi panel dapat diadakan 

untuk membahas topik-topik ini dan melibatkan siswa secara langsung. 

Selain itu, sekolah dapat mengorganisir proyek-proyek kolaboratif yang 

mendorong siswa dari berbagai latar belakang untuk bekerja sama, 

memahami perspektif satu sama lain, dan menghargai perbedaan 

mereka. Festival budaya, hari internasional, dan program pertukaran 

siswa juga dapat memperkaya pemahaman siswa tentang keragaman. 

Sekolah yang menerapkan program pendidikan toleransi secara 

konsisten mengalami peningkatan dalam hubungan antar siswa dan 

penurunan insiden diskriminasi (Johnson, 2022). 

 Pengajaran dan kurikulum di sekolah mendukung semua siswa, 

termasuk mereka yang memiliki kebutuhan khusus, akan menciptakan 

lingkungan belajar yang inklusif. Guru harus menggunakan pendekatan 

pengajaran yang beragam dan adaptif, seperti pembelajaran berbasis 

proyek, diferensiasi instruksi, dan teknologi asistif, untuk memenuhi 

kebutuhan semua siswa. Sekolah harus menyediakan pelatihan 

berkelanjutan bagi guru tentang strategi pengajaran yang efektif untuk 

siswa dengan kebutuhan khusus, serta mengembangkan program 

pendukung seperti tutor dan mentor yang dapat memberikan bantuan 

tambahan. Kolaborasi antara guru, staf pendukung, dan orang tua sangat 

penting untuk memahami dan memenuhi kebutuhan individu siswa. 

Sekolah yang mengimplementasikan metode pengajaran yang inklusif 

dapat meningkatkan prestasi akademis dan keterlibatan siswa dengan 

kebutuhan khusus (Martinez, 2021). 

 Sekolah yang aktif mengidentifikasi siswa yang memerlukan 

bantuan tambahan dan menawarkan sesi bimbingan belajar secara 

individual maupun kelompok. Program ini dapat mencakup tutor 

profesional, bimbingan sebaya, dan kelas tambahan yang fokus pada 

mata pelajaran yang paling menantang. 
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Selain itu, penting untuk menyediakan sumber daya belajar yang 

beragam, seperti modul pembelajaran, video tutorial, dan akses ke 

perpustakaan digital, untuk mendukung proses belajar siswa. Guru juga 

harus terlibat dalam memberikan umpan balik yang konstruktif dan 

membimbing siswa dalam mengembangkan strategi belajar yang efektif. 

Program bimbingan belajar yang terstruktur dan sistematis dapat secara 

signifikan meningkatkan prestasi akademis siswa yang mengalami 

kesulitan belajar (Brown, 2020). Upaya ini tidak hanya membantu siswa 

dalam mengatasi tantangan akademis mereka tetapi juga meningkatkan 

kepercayaan diri dan motivasi mereka dalam belajar. 

 Aktif mengembangkan komunikasi yang efektif dengan orang tua 

melalui berbagai saluran, seperti pertemuan rutin, surat elektronik, dan 

platform online yang memudahkan akses informasi tentang 

perkembangan akademis anak mereka. Selain itu, sekolah dapat 

mengadakan workshop dan seminar yang dirancang khusus untuk 

membekali orang tua dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

diperlukan untuk mendukung pendidikan anak di rumah. Sekolah juga 

harus menyediakan berbagai kesempatan bagi orang tua untuk 

berpartisipasi dalam kegiatan sekolah, seperti menjadi sukarelawan, 

menghadiri acara sekolah, dan terlibat dalam komite sekolah. 

Keterlibatan orang tua yang aktif dapat meningkatkan motivasi belajar 

siswa dan prestasi akademis mereka (Williams, 2019). 

 Membangun hubungan yang baik dengan komunitas sekitar akan 

menciptakan jaringan dukungan yang lebih luas bagi siswa. Sekolah 

harus secara aktif menjalin kemitraan dengan berbagai organisasi lokal, 

seperti pusat komunitas, perusahaan, dan lembaga non-profit, untuk 

mengembangkan program-program yang mendukung pendidikan dan 

kesejahteraan siswa. Misalnya, sekolah dapat bekerja sama dengan 

perusahaan lokal untuk menyediakan program magang atau kesempatan 

pembelajaran berbasis proyek yang memberikan pengalaman praktis 

kepada siswa. Selain itu, sekolah dapat melibatkan komunitas dalam 

kegiatan-kegiatan seperti hari kerja sukarela, donasi, dan acara 

penggalangan dana yang mendukung fasilitas dan program sekolah. 

Sekolah yang memiliki hubungan kuat dengan komunitasnya cenderung 

memiliki tingkat partisipasi siswa yang lebih tinggi dan lingkungan 

belajar yang lebih mendukung (Harris, 2021). 
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 Sekolah yang secara aktif mengimplementasikan program makan 

siang menawarkan makanan bergizi dan seimbang, sesuai dengan 

pedoman kesehatan. Selain itu, sekolah dapat mengadakan pemeriksaan 

kesehatan rutin dan layanan konseling gizi untuk memantau kondisi 

kesehatan dan kebugaran siswa. Program kesehatan juga bisa mencakup 

edukasi tentang pentingnya pola makan sehat, kebersihan pribadi, dan 

aktivitas fisik. Guru dan staf sekolah harus dilibatkan dalam 

menyampaikan informasi ini melalui kurikulum yang terintegrasi dan 

kegiatan ekstrakurikuler. Program kesehatan dan gizi yang komprehensif 

di sekolah dapat meningkatkan konsentrasi, prestasi akademis, dan 

kesejahteraan umum siswa (Thompson, 2020). Dengan menyediakan 

program kesehatan dan gizi yang memadai, sekolah dapat berkontribusi 

secara signifikan terhadap perkembangan fisik dan mental siswa. 

 Fasilitasi aktivitas fisik dan rekreasi yang sehat akan mendukung 

kesehatan fisik dan mental siswa. Sekolah harus aktif menyediakan 

berbagai fasilitas olahraga, seperti lapangan bermain, gym, dan kolam 

renang, yang dapat digunakan siswa untuk berolahraga. Selain itu, 

sekolah dapat mengadakan berbagai kegiatan olahraga dan rekreasi, 

seperti turnamen antar kelas, klub olahraga, dan acara rekreasi yang 

melibatkan seluruh siswa. Guru pendidikan jasmani harus terlibat dalam 

merancang program latihan yang beragam dan menyenangkan, yang 

dapat meningkatkan kebugaran fisik serta mendorong partisipasi aktif 

dari semua siswa. Keterlibatan rutin dalam aktivitas fisik dapat 

meningkatkan kesehatan mental, mengurangi tingkat stres, dan 

meningkatkan kinerja akademis siswa (Miller, 2021). 

 

7.3 Strategi Membangun Budaya Inklusif 

7.3.1 Pendidikan dan Pelatihan Guru  

 Pelatihan dalam menangani keberagaman dan kebutuhan khusus 

sangat penting untuk menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan 

efektif bagi semua siswa. Meningkatkan pemahaman dan kesadaran di 

kalangan guru dan staf sekolah melalui pelatihan akan menciptakan 

lingkungan belajar yang inklusif dan mendukung. Pelatihan kesadaran 

budaya membantu guru dan staf memahami berbagai latar belakang 

budaya siswa, yang dapat mempengaruhi cara mereka belajar dan 

berinteraksi di sekolah. Dengan pengetahuan ini, guru dapat 
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mengadaptasi metode pengajaran mereka untuk lebih mendukung 

kebutuhan unik setiap siswa dan mempromosikan lingkungan yang 

menghargai keragaman. 

Selain itu, pelatihan tentang pemahaman kebutuhan khusus 

sangat penting. Melalui pelatihan ini, pendidik dapat mempelajari 

berbagai jenis kebutuhan khusus, termasuk kebutuhan fisik, emosional, 

dan intelektual, serta cara terbaik untuk mendukung siswa dengan 

kebutuhan tersebut. Guru harus mempelajari teknik-teknik untuk 

mengidentifikasi dan mengakomodasi kebutuhan siswa, seperti 

penggunaan alat bantu belajar, strategi pembelajaran diferensiasi, dan 

pengembangan rencana pendidikan individual (IEP). Pelatihan yang 

komprehensif untuk guru tentang kesadaran budaya dan kebutuhan 

khusus dapat meningkatkan keterlibatan siswa, menurunkan tingkat 

ketidakhadiran, dan meningkatkan prestasi akademis (Roberts, 2020). 

Pelatihan menyediakan guru dengan berbagai strategi pengajaran 

yang dapat digunakan untuk mendukung siswa dengan berbagai 

kebutuhan. Guru perlu mempelajari metode pengajaran yang beragam, 

seperti pembelajaran berbasis proyek, penggunaan teknologi dalam 

kelas, dan teknik diferensiasi instruksi. Dengan menguasai berbagai 

strategi ini, guru dapat lebih efektif dalam menjangkau setiap siswa dan 

memastikan mereka mendapatkan pengalaman belajar yang optimal. 

Adaptasi kurikulum merupakan aspek penting dalam pelatihan guru. 

Guru dilatih untuk mengadaptasi kurikulum dan metode pengajaran 

untuk memastikan semua siswa dapat mengakses dan memahami materi 

pelajaran. Hal ini termasuk menyederhanakan materi kompleks, 

menggunakan berbagai media pembelajaran, dan menyediakan penilaian 

yang fleksibel sesuai dengan kemampuan siswa. Guru yang terlatih 

dalam adaptasi kurikulum dan strategi pengajaran yang beragam dapat 

meningkatkan partisipasi dan pencapaian akademis siswa, terutama 

mereka yang memiliki kebutuhan khusus atau gaya belajar yang berbeda 

(Taylor, 2021). 

Menciptakan lingkungan inklusif di akan memastikan semua 

siswa merasa diterima dan dihargai. Pelatihan guru berperan penting 

dalam membantu menciptakan lingkungan kelas yang inklusif. Guru 

yang dilatih dalam inklusi sosial dapat menggunakan berbagai strategi 

untuk mendorong partisipasi semua siswa, termasuk mereka yang 
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berasal dari latar belakang budaya yang berbeda atau memiliki 

kebutuhan khusus. Mereka dapat mengimplementasikan kegiatan 

kelompok yang mendorong kerjasama dan saling menghormati, serta 

menyesuaikan metode pengajaran agar lebih responsif terhadap 

keragaman siswa. Pelatihan ini membantu guru memahami pentingnya 

mencegah diskriminasi di lingkungan sekolah. Dengan pemahaman yang 

lebih mendalam tentang keberagaman dan kebutuhan khusus, guru 

dapat mengidentifikasi dan menangani perilaku diskriminatif dengan 

lebih efektif. Mereka belajar untuk memperlakukan semua siswa dengan 

adil dan menciptakan suasana kelas yang mendukung, di mana setiap 

siswa merasa aman untuk mengekspresikan diri dan berpartisipasi aktif 

dalam proses belajar. Pelatihan guru dalam inklusi sosial dan pencegahan 

diskriminasi secara signifikan mengurangi insiden diskriminasi dan 

meningkatkan rasa kebersamaan di antara siswa (Rodriguez, 2020). 

Ketika siswa merasa didengarkan dan dihargai oleh guru dan staf, 

mereka lebih cenderung terlibat secara aktif dalam proses belajar. Guru 

yang menggunakan pendekatan pengajaran yang responsif terhadap 

kebutuhan individu siswa dapat menciptakan lingkungan belajar yang 

lebih menarik dan memotivasi. Hal ini tidak hanya meningkatkan 

keterlibatan siswa dalam kegiatan kelas tetapi juga berdampak positif 

pada prestasi akademis mereka. Siswa yang merasa didukung secara 

emosional dan akademis cenderung memiliki prestasi yang lebih baik 

(Anderson, 2019). Mendukung siswa dengan kebutuhan khusus secara 

efektif dapat mengurangi tingkat ketidakhadiran dan masalah perilaku. 

Siswa yang merasa diterima dan didukung di sekolah menunjukkan 

komitmen yang lebih tinggi untuk hadir dan berpartisipasi dalam 

kegiatan belajar. Hal ini berkontribusi pada lingkungan sekolah yang 

lebih positif dan kondusif untuk pembelajaran. Sekolah yang 

mengimplementasikan strategi dukungan inklusif secara konsisten 

melihat penurunan dalam ketidakhadiran dan masalah perilaku di 

kalangan siswa dengan kebutuhan khusus (Smith, 2020). 

Guru yang terlatih memiliki kemampuan untuk mengajarkan dan 

mendorong empati serta toleransi di antara siswa. Dengan menggunakan 

pendekatan pengajaran yang inklusif dan beragam, guru dapat 

membantu siswa memahami dan menghargai perspektif serta 

pengalaman orang lain. Misalnya, melalui diskusi kelas, kegiatan 
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kelompok, dan proyek-proyek kolaboratif, guru dapat mendorong siswa 

untuk berinteraksi dengan teman-teman sekelas dari berbagai latar 

belakang. Hal ini membantu membangun keterampilan sosial yang 

penting dan meningkatkan pemahaman antar siswa. Pengembangan 

keterampilan hidup merupakan komponen kunci dalam pendidikan. 

Siswa yang belajar menghargai dan bekerja sama dengan individu yang 

berbeda dari mereka akan memiliki keterampilan penting yang 

bermanfaat dalam kehidupan dan karir mereka di masa depan. Guru 

dapat mengintegrasikan pelajaran tentang kerjasama, komunikasi, dan 

penyelesaian konflik dalam kurikulum mereka untuk mempersiapkan 

siswa menghadapi tantangan dunia nyata. Pengajaran keterampilan 

hidup dan empati secara sistematis dapat meningkatkan kesejahteraan 

sosial dan emosional siswa, serta mempersiapkan mereka untuk sukses 

di masa depan (Martinez, 2021). 

Banyak negara memiliki undang-undang yang mengharuskan 

sekolah untuk menyediakan pendidikan yang setara bagi semua siswa, 

termasuk mereka yang memiliki kebutuhan khusus. Guru dan staf 

sekolah harus memahami dan mematuhi peraturan ini, memastikan 

bahwa setiap siswa menerima akses yang sama ke sumber daya 

pendidikan, kesempatan belajar, dan dukungan yang diperlukan untuk 

sukses. Misalnya, undang-undang seperti Individuals with Disabilities 

Education Act (IDEA) di Amerika Serikat mengharuskan sekolah untuk 

menyediakan layanan pendidikan yang sesuai bagi siswa dengan 

kebutuhan khusus. Tanggung jawab etika juga menjadi pilar penting 

dalam pendidikan. Memastikan bahwa semua siswa memiliki akses yang 

sama ke pendidikan berkualitas adalah tanggung jawab etika yang harus 

diemban oleh semua pendidik. Guru harus aktif menciptakan lingkungan 

belajar yang inklusif dan suportif, di mana setiap siswa merasa dihargai 

dan didukung. Ini termasuk mengembangkan kurikulum yang responsif 

terhadap kebutuhan beragam siswa dan menggunakan metode 

pengajaran yang adil serta tidak diskriminatif. Sekolah yang mematuhi 

standar hukum dan etika dalam pendidikan inklusif memiliki tingkat 

keberhasilan akademis yang lebih tinggi dan lingkungan belajar yang 

lebih positif (Johnson, 2020). 

Pelatihan yang tepat membantu guru berkomunikasi lebih efektif 

dengan orang tua dan anggota komunitas, terutama mereka yang 
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memiliki anak dengan kebutuhan khusus. Guru yang dilatih dalam 

keterampilan komunikasi dapat lebih baik memahami kekhawatiran 

orang tua dan bekerja sama dengan mereka untuk mengembangkan 

rencana pendidikan yang sesuai. Pelatihan ini juga mengajarkan guru 

cara mendengarkan secara aktif dan memberikan umpan balik yang 

konstruktif, yang dapat memperkuat hubungan antara sekolah dan 

keluarga. Kolaborasi yang lebih baik antara guru, orang tua, dan 

komunitas menghasilkan lingkungan pendidikan yang lebih harmonis. 

Ketika orang tua merasa didengarkan dan dilibatkan dalam proses 

pendidikan anak mereka, mereka lebih cenderung mempercayai dan 

mendukung sekolah. Kepercayaan ini terbentuk dari komitmen sekolah 

untuk memahami dan memenuhi kebutuhan semua siswa. Sekolah yang 

menunjukkan dedikasi dalam menyediakan pendidikan inklusif dan 

berkualitas menciptakan rasa aman dan percaya di kalangan orang tua. 

Sekolah yang berhasil menjalin hubungan yang kuat dengan orang tua 

dan komunitas mengalami peningkatan partisipasi dan dukungan dari 

keluarga, yang berdampak positif pada prestasi akademis siswa (Garcia, 

2021). 

 

7.3.2 Kurikulum dan Metode Pengajaran 

 Integrasi konten yang inklusif dalam kurikulum dan metode 

pengajaran yang mendukung semua gaya belajar akan memastikan 

bahwa semua siswa memiliki kesempatan yang sama untuk sukses. 

Mengintegrasikan konten yang inklusif dalam kurikulum untuk 

memastikan bahwa semua siswa merasa terwakili dan dihargai. Pastikan 

bahwa materi pembelajaran mencerminkan keberagaman budaya, ras, 

gender, dan latar belakang sosial-ekonomi. Guru harus memilih literatur, 

studi kasus, dan contoh yang mencakup berbagai kelompok masyarakat. 

Ini termasuk menggunakan buku dan artikel yang ditulis oleh penulis 

dari latar belakang yang berbeda, serta menampilkan berbagai perspektif 

dalam diskusi kelas. Dengan demikian, siswa dapat melihat diri mereka 

dalam materi pembelajaran dan memahami keberagaman pengalaman 

manusia. 

Selain itu, untuk menyertakan tokoh-tokoh dan kontribusi dari 

berbagai kelompok dalam pelajaran sejarah, sains, seni, dan mata 

pelajaran lainnya. Guru dapat mengajarkan tentang penemuan ilmiah 
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oleh ilmuwan dari berbagai latar belakang, kontribusi seniman dari 

berbagai budaya, serta peran penting tokoh sejarah yang mungkin sering 

terabaikan. Menyoroti kontribusi ini membantu siswa memahami bahwa 

prestasi dan inovasi datang dari semua penjuru dunia dan semua 

kelompok masyarakat. Kurikulum yang mencerminkan keberagaman 

dapat meningkatkan rasa inklusi dan keterlibatan siswa (Lee, 2020). Guru 

tidak hanya memperkaya pemahaman siswa tentang dunia, tetapi juga 

membangun lingkungan belajar yang lebih inklusif dan merata.  

Menggunakan bahasa yang inklusif dan sensitif dalam materi 

pembelajaran serta interaksi sehari-hari di kelas untuk menciptakan 

lingkungan belajar yang ramah dan mendukung. Guru harus secara aktif 

memilih kata-kata yang menghormati semua siswa, menghindari istilah 

yang mungkin menyinggung atau mendiskriminasi kelompok tertentu. 

Misalnya, menggunakan kata-kata yang netral gender, tidak stereotip, 

dan menghargai keragaman budaya dapat membantu membangun 

suasana kelas yang lebih inklusif. Untuk menyediakan dukungan 

terjemahan atau materi dalam bahasa lain bagi siswa yang memerlukan 

bantuan bahasa. Sekolah harus memastikan bahwa informasi penting dan 

materi pembelajaran tersedia dalam berbagai bahasa yang digunakan 

oleh siswa. Ini bisa melibatkan penerjemahan dokumen, penggunaan 

perangkat lunak terjemahan, atau mempekerjakan staf yang dapat 

berbicara dalam beberapa bahasa. Dengan menyediakan dukungan ini, 

sekolah membantu siswa mengatasi hambatan bahasa yang dapat 

mengganggu proses belajar mereka. Penggunaan bahasa yang inklusif 

dan dukungan bahasa tambahan dapat meningkatkan partisipasi dan 

pencapaian akademis siswa yang berasal dari latar belakang bahasa yang 

beragam (Martinez, 2021). 

Guru harus secara aktif mengevaluasi kebutuhan siswa secara 

teratur untuk memastikan bahwa kurikulum tetap relevan dan responsif 

terhadap perubahan demografi kelas. Dengan melakukan penilaian 

kebutuhan siswa melalui survei, wawancara, dan pengamatan kelas, 

guru dapat memahami perubahan dalam latar belakang, minat, dan 

kemampuan siswa. Informasi ini memungkinkan guru untuk 

menyesuaikan materi pembelajaran agar lebih sesuai dengan kebutuhan 

aktual siswa. Untuk menciptakan kurikulum yang fleksibel dan dapat 

disesuaikan untuk memenuhi kebutuhan dan minat siswa yang berbeda. 
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Guru harus merancang kurikulum yang memungkinkan berbagai 

metode pengajaran dan penilaian, termasuk proyek berbasis minat, 

pembelajaran diferensiasi, dan tugas yang dapat disesuaikan dengan 

kemampuan individu siswa. Fleksibilitas ini memungkinkan siswa untuk 

belajar dengan cara yang paling efektif bagi mereka, meningkatkan 

keterlibatan dan motivasi belajar. Kurikulum yang responsif dan fleksibel 

dapat meningkatkan hasil belajar siswa dan membuat pembelajaran lebih 

bermakna dan relevan (Johnson, 2020). 

Aktif mengintegrasikan berbagai metode pengajaran yang 

melibatkan aspek visual, auditori, dan kinestetik. Dengan menggunakan 

gambar, video, dan diagram, guru dapat membantu siswa visual 

memahami konsep yang diajarkan. Ceramah, diskusi, dan rekaman audio 

dapat digunakan untuk siswa yang belajar lebih baik melalui 

pendengaran. Selain itu, aktivitas fisik dan proyek tangan dapat 

membantu siswa kinestetik memahami materi dengan lebih baik melalui 

pengalaman langsung. Guru harus memanfaatkan alat peraga dan 

teknologi untuk menjelaskan konsep secara lebih konkret dan menarik. 

Misalnya, menggunakan model tiga dimensi, simulasi komputer, atau 

aplikasi interaktif dapat membantu siswa memahami materi dengan cara 

yang lebih mendalam. Teknologi seperti papan tulis interaktif, perangkat 

lunak edukatif, dan platform pembelajaran online juga dapat 

menyediakan pengalaman belajar yang lebih dinamis dan terlibat bagi 

semua siswa. Penggunaan metode pengajaran multisensorik dan 

teknologi dalam pembelajaran dapat meningkatkan pemahaman konsep, 

retensi informasi, dan motivasi belajar siswa (Garcia, 2021). Dengan 

menggabungkan berbagai pendekatan pengajaran ini, guru dapat 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan mendukung semua 

gaya belajar siswa. Upaya ini tidak hanya meningkatkan hasil belajar 

tetapi juga membuat proses belajar lebih menyenangkan dan bermakna 

bagi setiap siswa. 

Pembelajaran kolaboratif merupakan strategi penting dalam 

pendidikan yang dapat meningkatkan pemahaman dan keterlibatan 

siswa. Guru harus secara aktif mendorong siswa untuk bekerja dalam 

kelompok untuk menyelesaikan tugas. Dengan bekerja dalam kelompok, 

siswa dapat belajar dari perspektif teman-teman mereka, 

mengembangkan keterampilan kerjasama, dan meningkatkan 
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kemampuan komunikasi. Kerja kelompok memungkinkan siswa untuk 

berbagi ide, berdiskusi, dan memecahkan masalah bersama, yang dapat 

memperdalam pemahaman mereka terhadap materi pelajaran. 

Mengadakan diskusi kelas yang melibatkan semua siswa adalah langkah 

penting untuk meningkatkan keterlibatan dan pemahaman. Guru harus 

menciptakan lingkungan yang aman dan inklusif, di mana setiap siswa 

merasa dihargai dan didorong untuk berbagi pandangan dan ide mereka. 

Diskusi kelas tidak hanya membantu siswa mengembangkan 

keterampilan berpikir kritis dan analitis, tetapi juga meningkatkan 

kemampuan mereka dalam mendengarkan, menghargai perbedaan 

pendapat, dan berargumen dengan sopan. Pembelajaran kolaboratif, baik 

melalui kerja kelompok maupun diskusi kelas, dapat meningkatkan 

keterampilan sosial, motivasi belajar, dan prestasi akademis siswa 

(Johnson, 2020). 

Mengimplementasikan pembelajaran berdiferensiasi akan 

memenuhi kebutuhan unik setiap siswa di kelas. Guru harus secara aktif 

memberikan tugas yang dapat disesuaikan dengan tingkat kemampuan 

dan minat siswa. Misalnya, guru dapat menyediakan pilihan proyek atau 

tugas yang bervariasi dalam tingkat kesulitan dan jenis aktivitas, 

sehingga siswa dapat memilih yang paling sesuai dengan kemampuan 

dan minat mereka. Pendekatan ini memungkinkan setiap siswa untuk 

belajar dengan cara yang paling efektif bagi mereka, meningkatkan 

keterlibatan dan motivasi belajar. Guru harus menyesuaikan pendekatan 

pengajaran untuk memenuhi kebutuhan individual siswa. Ini dapat 

mencakup memberikan tambahan dukungan bagi siswa yang 

membutuhkan bantuan ekstra, seperti bimbingan satu-satu, materi 

tambahan, atau waktu ekstra untuk menyelesaikan tugas. Di sisi lain, bagi 

siswa yang lebih maju, guru dapat menyediakan tantangan tambahan 

yang mendorong mereka untuk berpikir lebih kritis dan kreatif, seperti 

proyek penelitian atau tugas-tugas yang lebih kompleks. Pembelajaran 

berdiferensiasi dapat meningkatkan prestasi akademis dan kesejahteraan 

emosional siswa (Tomlinson, 2020). Guru dapat menciptakan lingkungan 

belajar yang lebih inklusif dan mendukung perkembangan setiap siswa. 

Upaya ini tidak hanya meningkatkan hasil belajar tetapi juga membantu 

siswa merasa dihargai dan didukung dalam perjalanan pendidikan 

mereka. 
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Guru harus secara aktif mengimplementasikan penilaian formatif 

dan sumatif untuk mendapatkan gambaran yang lengkap tentang 

kemampuan dan perkembangan siswa. Penilaian formatif, seperti 

proyek, presentasi, dan diskusi kelas, memungkinkan guru untuk 

memantau kemajuan siswa secara berkelanjutan dan memberikan 

dukungan tepat waktu. Di sisi lain, penilaian sumatif, seperti tes dan 

portofolio, memberikan evaluasi akhir tentang penguasaan materi oleh 

siswa setelah periode belajar tertentu. Dengan menggabungkan berbagai 

bentuk penilaian ini, guru dapat lebih akurat menilai kemampuan siswa 

dalam berbagai aspek, termasuk keterampilan berpikir kritis, kreativitas, 

dan kemampuan berkomunikasi. Misalnya, proyek dan presentasi dapat 

menilai keterampilan praktis dan penerapan pengetahuan, sementara tes 

tertulis mengukur pemahaman teoritis. Memberikan umpan balik yang 

spesifik dan konstruktif adalah kunci untuk membantu siswa memahami 

kekuatan dan area yang perlu diperbaiki. Guru harus memberikan 

umpan balik yang jelas dan terfokus pada aspek-aspek tertentu dari 

pekerjaan siswa, menjelaskan apa yang telah dilakukan dengan baik dan 

apa yang perlu ditingkatkan. Umpan balik yang konstruktif membantu 

siswa mengetahui langkah-langkah konkret yang dapat mereka ambil 

untuk memperbaiki kinerja mereka dan mencapai tujuan belajar. 

Penggunaan penilaian beragam dan umpan balik konstruktif dapat 

meningkatkan motivasi dan prestasi akademis siswa (Black & Wiliam, 

2021). 

Guru secara aktif melibatkan siswa dalam proyek nyata yang 

relevan dengan kehidupan mereka dan dunia nyata. Proyek-proyek ini 

bisa mencakup isu-isu lingkungan, masalah sosial, atau topik-topik 

teknologi yang sedang berkembang. Dengan mengerjakan proyek yang 

memiliki dampak nyata, siswa dapat melihat langsung bagaimana 

pengetahuan yang mereka pelajari di kelas dapat diterapkan dalam 

situasi dunia nyata, yang akan meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

mereka dalam proses belajar. Untuk mendorong keterlibatan aktif siswa 

dalam proses pembelajaran melalui proyek yang mereka minati. Guru 

dapat memberikan siswa kesempatan untuk memilih atau merancang 

proyek mereka sendiri berdasarkan minat pribadi mereka. Dengan 

demikian, siswa merasa lebih bertanggung jawab atas pembelajaran 

mereka sendiri dan lebih termotivasi untuk mencapai hasil yang lebih 
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baik. Misalnya, dalam proyek sains, siswa dapat memilih topik penelitian 

yang mereka sukai, atau dalam pelajaran sejarah, mereka dapat meneliti 

tokoh atau peristiwa yang menarik bagi mereka. Pembelajaran berbasis 

proyek dapat meningkatkan keterampilan berpikir kritis, kolaborasi, dan 

kemampuan memecahkan masalah siswa (Thomas, 2020). 

 

7.3.3 Partisipasi Orang Tua dan Komunitas 

 Melibatkan orang tua dan komunitas dalam proses pendidikan 

inklusif serta program kemitraan antara sekolah dan komunitas akan 

menciptakan lingkungan belajar yang mendukung semua siswa, 

termasuk mereka yang memiliki kebutuhan khusus. Untuk 

meningkatkan keterlibatan orang tua dan komunitas dalam pendidikan 

inklusif, langkah-langkah proaktif perlu diterapkan. Pertemuan rutin 

antara sekolah dan orang tua sangat penting untuk membahas 

perkembangan anak dan kebutuhan khusus mereka. Menggunakan 

berbagai saluran komunikasi seperti email, aplikasi pesan, dan 

pertemuan tatap muka memastikan orang tua selalu mendapatkan 

informasi terbaru dan relevan. Sekolah harus menyelenggarakan 

workshop dan pelatihan untuk membantu orang tua memahami 

pendidikan inklusif dan bagaimana mereka dapat mendukung anak-anak 

mereka di rumah. Selain itu, guru dan staf sekolah perlu dilatih tentang 

pentingnya inklusi dan strategi yang efektif untuk mengajar siswa 

dengan kebutuhan khusus. 

Membentuk komite inklusif yang melibatkan orang tua, guru, dan 

anggota komunitas untuk merencanakan dan mengevaluasi program 

inklusif di sekolah merupakan langkah penting lainnya. Libatkan orang 

tua dalam rapat evaluasi untuk mendiskusikan kemajuan siswa dan 

menentukan langkah-langkah selanjutnya. Mengajak orang tua dan 

komunitas untuk berpartisipasi dalam acara-acara sekolah seperti hari 

olahraga, pameran seni, dan festival budaya dapat memperkuat rasa 

kebersamaan. Selain itu, proyek kolaboratif seperti program membaca 

bersama, kebun sekolah, atau kegiatan layanan masyarakat dapat 

menciptakan hubungan yang lebih erat antara sekolah dan komunitas, 

memperkuat dukungan terhadap pendidikan inklusif (Smith, 2019; 

Brown & Green, 2020). 
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Dalam upaya untuk menciptakan lingkungan pendidikan yang 

inklusif, sekolah dapat mengembangkan program kemitraan yang aktif 

dengan LSM dan organisasi lokal. Sekolah dapat bekerjasama dengan 

LSM yang berfokus pada pendidikan inklusif untuk menyediakan 

dukungan tambahan bagi siswa dan keluarga, termasuk layanan 

konseling dan program pengayaan. Selain itu, sekolah dapat meminta 

bantuan dari organisasi lokal untuk menyediakan sumber daya tambahan 

seperti buku, alat bantu belajar, dan dukungan finansial. Program 

mentoring juga dapat diinisiasi dengan melibatkan anggota komunitas 

sebagai mentor bagi siswa, membantu mereka dalam aspek akademik 

dan sosial. Sekolah bisa mengadakan sesi bimbingan karir dengan 

melibatkan profesional dari komunitas, memberikan wawasan tentang 

berbagai pilihan karir yang tersedia. 

Pemanfaatan fasilitas komunitas seperti perpustakaan, pusat 

rekreasi, dan fasilitas olahraga untuk kegiatan sekolah dapat 

meningkatkan kualitas pendidikan dan keterlibatan siswa. Komunitas 

juga dapat dilibatkan dalam proyek perbaikan infrastruktur sekolah, 

seperti pembangunan ramp untuk aksesibilitas atau perbaikan ruang 

kelas, guna menciptakan lingkungan belajar yang lebih baik dan inklusif. 

Pendanaan bersama antara sekolah dan komunitas untuk proyek-proyek 

inklusif dapat meningkatkan sumber daya yang tersedia, sementara 

partisipasi komunitas dalam menyumbangkan waktu, keahlian, atau 

materi akan mendukung program inklusif di sekolah. Dengan demikian, 

kolaborasi yang erat antara sekolah dan komunitas akan menciptakan 

lingkungan belajar yang mendukung dan inklusif bagi semua siswa 

(Smith & Williams, 2019; John, 2020). 

 

7.3.4 Dukungan Psikososial dan Layanan Khusus 

 Menyediakan layanan konseling dan dukungan psikologis serta 

akses ke layanan tambahan bagi siswa dengan kebutuhan khusus akan 

menciptakan lingkungan pendidikan yang inklusif dan suportif. Layanan 

konseling dan dukungan psikologis di sekolah sangat penting untuk 

membantu siswa mengatasi berbagai tantangan. Konselor sekolah yang 

terlatih siap membantu siswa yang mengalami masalah emosional, sosial, 

dan akademis. Dengan keahlian dan empati, mereka memberikan 

bimbingan yang tepat agar siswa dapat berkembang dengan baik. Selain 
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itu, sekolah juga menyediakan sesi konseling individu dan kelompok. 

Sesi ini dirancang untuk mendukung kesehatan mental siswa dengan 

memberikan ruang untuk berbagi dan mendapatkan dukungan. Sesi 

individu memungkinkan konselor untuk fokus pada kebutuhan khusus 

setiap siswa, sementara sesi kelompok memberikan kesempatan bagi 

siswa untuk belajar dari pengalaman satu sama lain. Program ini juga 

menjadi bagian integral dari layanan ini. Sekolah mengembangkan 

program-program yang mencakup berbagai kegiatan seperti meditasi, 

teknik relaksasi, dan manajemen stres. Kegiatan-kegiatan ini bertujuan 

untuk membantu siswa mengelola stres dan tekanan akademis, serta 

meningkatkan kesejahteraan emosional mereka. Dengan mengikuti 

program ini, siswa dapat belajar teknik-teknik yang berguna untuk 

menjaga keseimbangan hidup mereka (Dowling & Barry, 2020). 

 Akses ke layanan tambahan di sekolah sangat penting untuk 

memastikan semua siswa mendapatkan dukungan yang mereka 

butuhkan. Pertama, sekolah melakukan penilaian menyeluruh untuk 

mengidentifikasi siswa yang memerlukan bantuan khusus. Penilaian ini 

membantu mengidentifikasi kebutuhan spesifik setiap siswa, sehingga 

dapat diberikan intervensi yang tepat. Setelah kebutuhan diidentifikasi, 

sekolah mengembangkan Rencana Pendidikan Individual (IEP) untuk 

setiap siswa dengan kebutuhan khusus. IEP ini dirancang untuk 

mengakomodasi kebutuhan belajar individu dan memberikan panduan 

bagi guru dan staf dalam memberikan dukungan yang tepat. 

Selain itu, sekolah juga menyediakan akses ke berbagai terapis 

dan spesialis. Siswa yang memerlukan bantuan khusus dapat mengakses 

terapis okupasi, terapis fisik, terapis bicara, dan spesialis lainnya sesuai 

kebutuhan mereka. Layanan ini bertujuan untuk mendukung 

perkembangan holistik siswa dan membantu mereka mencapai potensi 

penuh mereka. Teknologi pendukung juga memainkan peran penting 

dalam mendukung pembelajaran siswa dengan kebutuhan khusus. 

Sekolah menggunakan perangkat lunak pendidikan khusus, alat bantu 

komunikasi, dan perangkat lainnya untuk membantu siswa dalam proses 

belajar mereka. Teknologi ini dapat meningkatkan aksesibilitas dan 

memberikan dukungan tambahan yang dibutuhkan siswa untuk sukses 

di lingkungan akademis (McLeskey et al., 2017). 
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Salah satu langkah utama yang dilakukan adalah memberikan 

pelatihan kepada guru dan staf sekolah. Pelatihan ini dirancang untuk 

membekali mereka dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

diperlukan untuk mendukung siswa dengan kebutuhan khusus. Guru 

dan staf belajar mengenali tanda-tanda masalah kesehatan mental dan 

cara mengintervensi secara efektif. Dengan pelatihan yang tepat, mereka 

dapat memberikan dukungan yang lebih baik dan responsif kepada siswa 

yang membutuhkan. Sekolah juga menyelenggarakan program 

kesadaran dan edukasi untuk seluruh komunitas sekolah. Program ini 

bertujuan untuk meningkatkan kesadaran tentang pentingnya kesehatan 

mental dan kebutuhan khusus. Melalui seminar, lokakarya, dan 

kampanye, siswa dan komunitas sekolah diajak untuk memahami dan 

menghargai keberagaman kebutuhan yang ada. Edukasi ini membantu 

mengurangi stigma dan mendorong lingkungan yang lebih inklusif dan 

empatik. Program kesadaran ini juga melibatkan siswa secara aktif, 

memberikan mereka informasi dan alat yang diperlukan untuk 

mendukung teman-teman mereka (Reinke et al., 2011). 

Sekolah berupaya keras untuk mendorong keterlibatan orang tua 

dalam setiap aspek proses pendidikan anak-anak mereka. Dengan 

melibatkan orang tua secara aktif, sekolah memastikan bahwa kebutuhan 

dan perkembangan siswa dipantau secara menyeluruh. Pertemuan rutin 

antara guru, staf sekolah, dan orang tua diadakan untuk mendiskusikan 

kemajuan siswa, mengidentifikasi area yang memerlukan dukungan 

tambahan, dan menetapkan tujuan pendidikan yang realistis dan dapat 

dicapai. Orang tua juga diberikan sumber daya dan pelatihan untuk 

membantu mereka mendukung anak-anak mereka di rumah. Sekolah 

bekerja sama dengan lembaga eksternal yang menyediakan layanan 

tambahan. Kerjasama ini mencakup klinik psikologi, pusat terapi, dan 

organisasi pendukung lainnya yang memiliki keahlian dalam menangani 

berbagai kebutuhan khusus siswa. Sekolah dapat memberikan dukungan 

yang lebih komprehensif dan terintegrasi. Kolaborasi ini juga 

memastikan bahwa siswa menerima intervensi yang tepat waktu dan 

efektif, baik di sekolah maupun di luar lingkungan sekolah (Epstein & 

Sanders, 2006). 
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Bab 8 

MENDORONG KOLABORASI DAN 

KETERLIBATAN STAKEHOLDER 
 

 

8.1 Stakeholder dalam Lingkungan Sekolah 

 Guru dan staf sekolah berperan penting dalam menciptakan 

lingkungan belajar yang kondusif bagi siswa. Mereka tidak hanya 

bertanggung jawab dalam mengajar mata pelajaran akademik, tetapi juga 

berperan sebagai pendamping yang memahami kebutuhan emosional 

dan psikologis siswa. Setiap guru harus mampu mengenali tanda-tanda 

awal stres atau masalah psikologis pada siswa dan memberikan 

dukungan yang diperlukan. Selain itu, mereka harus aktif berkolaborasi 

dengan staf sekolah lainnya, seperti konselor atau psikolog sekolah, 

untuk merumuskan strategi terbaik dalam menangani masalah yang 

dihadapi siswa. 

Pelatihan dan pengembangan profesional secara berkala sangat 

penting bagi guru dan staf sekolah untuk meningkatkan kompetensi 

mereka dalam memberikan dukungan psikologis. Guru dan staf sekolah 

harus terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan mereka sesuai 

dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. Misalnya, 

pelatihan tentang teknik konseling dasar, manajemen stres, dan cara 

mengidentifikasi masalah psikologis pada siswa bisa sangat bermanfaat. 

Keterlibatan orang tua juga sangat penting dalam mendukung 

perkembangan psikologis siswa. Guru dan staf sekolah perlu menjalin 

komunikasi yang efektif dengan orang tua untuk memastikan mereka 

mendapatkan gambaran lengkap tentang kondisi siswa. Dengan 

kerjasama yang baik antara guru, staf sekolah, dan orang tua, siswa akan 

merasa lebih didukung dan mampu mengatasi berbagai tantangan yang 

dihadapi. 
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Guru, sebagai pendidik utama di kelas, harus mampu 

menciptakan suasana belajar yang menyenangkan dan memotivasi siswa 

untuk berprestasi. Mereka juga harus peka terhadap tanda-tanda 

kesulitan belajar atau masalah pribadi yang mungkin dialami siswa. 

Dengan demikian, guru dapat memberikan dukungan atau merujuk 

siswa ke konselor sekolah untuk bantuan lebih lanjut. Staf sekolah, 

termasuk konselor dan tenaga administrasi, juga memiliki peran yang 

tidak kalah penting. Konselor sekolah, misalnya, bertugas untuk 

memberikan layanan konseling yang dapat membantu siswa mengatasi 

masalah pribadi, sosial, dan akademis. Mereka bekerja sama dengan guru 

dan orang tua untuk memastikan kesejahteraan siswa secara 

keseluruhan. Sementara itu, staf administrasi memastikan operasional 

sekolah berjalan lancar, sehingga guru dan konselor dapat fokus pada 

tugas utama mereka (Wang & Eccles, 2013; Smith & Brown, 2020). 

Siswa merupakan elemen utama dalam sistem pendidikan yang 

harus mendapat perhatian penuh dari guru dan staf sekolah. Mereka 

datang ke sekolah dengan berbagai latar belakang, kemampuan, dan 

kebutuhan unik yang harus dipahami dan dihargai oleh pendidik. Dalam 

upaya mencapai keberhasilan akademis dan kesejahteraan emosional, 

siswa harus didorong untuk aktif terlibat dalam proses belajar. Partisipasi 

aktif siswa dalam kegiatan belajar mengajar sangat penting untuk 

meningkatkan pemahaman dan keterampilan mereka. Mereka perlu 

diberi kesempatan untuk mengajukan pertanyaan, berpartisipasi dalam 

diskusi, dan terlibat dalam proyek kolaboratif yang menantang. Dengan 

demikian, siswa dapat mengembangkan kemampuan berpikir kritis dan 

kreativitas mereka. 

Siswa juga harus didukung untuk mengembangkan keterampilan 

sosial dan emosional. Program-program seperti bimbingan konseling, 

kegiatan ekstrakurikuler, dan layanan dukungan psikologis dapat 

membantu siswa dalam mengatasi berbagai tantangan yang mereka 

hadapi. Guru dan staf sekolah perlu bekerja sama untuk menciptakan 

lingkungan yang mendukung pertumbuhan holistik siswa. Pengakuan 

terhadap pencapaian siswa, baik dalam aspek akademis maupun non-

akademis, juga sangat penting untuk memotivasi mereka. Melalui 

pengakuan dan penghargaan, siswa akan merasa dihargai dan 

termotivasi untuk terus berprestasi (Ryan & Deci, 2000; Hattie, 2009). 
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Orang tua atau wali siswa berperan penting dalam mendukung 

pendidikan anak-anak mereka. Mereka bertanggung jawab untuk 

menciptakan lingkungan belajar yang positif di rumah, serta memberikan 

dukungan emosional dan motivasi kepada anak-anak mereka. 

Keterlibatan aktif orang tua dalam pendidikan anak terbukti 

meningkatkan prestasi akademis dan kesejahteraan emosional siswa. 

Orang tua dapat mendukung pendidikan anak mereka dengan 

memantau pekerjaan rumah, menghadiri pertemuan sekolah, dan 

berkomunikasi secara rutin dengan guru. Mereka juga dapat mendorong 

anak-anak mereka untuk terlibat dalam kegiatan ekstrakurikuler yang 

dapat membantu mengembangkan keterampilan sosial dan 

kepemimpinan. Selain itu, orang tua dapat memberikan contoh yang baik 

dengan menunjukkan sikap positif terhadap belajar dan pendidikan.  

orang tua juga perlu memperhatikan kesejahteraan emosional anak-anak 

mereka. Mereka harus peka terhadap tanda-tanda stres atau masalah 

emosional yang mungkin dihadapi anak-anak mereka dan memberikan 

dukungan atau mencari bantuan profesional jika diperlukan. Keterlibatan 

orang tua yang penuh kasih dan perhatian dapat membantu anak-anak 

merasa aman dan didukung, yang pada gilirannya meningkatkan 

kesejahteraan mereka secara keseluruhan (Fan & Chen, 2001; Epstein & 

Sanders, 2002). 

Komite sekolah dan masyarakat sekitar adalah dua entitas penting 

yang berperan dalam mendukung perkembangan dan keberhasilan siswa 

serta institusi pendidikan secara keseluruhan. Mereka berfungsi sebagai 

jembatan antara sekolah dan komunitas, memastikan bahwa kebutuhan 

dan aspirasi kedua belah pihak terpenuhi. Melalui keterlibatan aktif 

dalam kegiatan sekolah, komite dan masyarakat dapat memberikan 

dukungan yang signifikan dalam berbagai aspek. Komite sekolah sering 

terdiri dari orang tua siswa, guru, dan anggota masyarakat yang memiliki 

komitmen untuk meningkatkan kualitas pendidikan. Mereka 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan 

kebijakan sekolah, program pendidikan, dan penggunaan sumber daya. 

Dengan memberikan masukan yang beragam, komite sekolah dapat 

membantu menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan responsif 

terhadap kebutuhan siswa. 
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Masyarakat sekitar juga berperan dalam mendukung pendidikan 

melalui berbagai cara. Mereka dapat menyediakan sumber daya 

tambahan, seperti fasilitas untuk kegiatan ekstrakurikuler atau program 

mentoring bagi siswa. Keterlibatan masyarakat dalam kegiatan sekolah, 

seperti bazar, lomba, atau acara kebudayaan, dapat memperkaya 

pengalaman belajar siswa dan meningkatkan rasa kebersamaan. 

Dukungan dari masyarakat dapat memperkuat hubungan antara sekolah 

dan lingkungan sekitarnya. Kolaborasi ini dapat mencakup program 

kemitraan dengan organisasi lokal, bisnis, atau lembaga pemerintah yang 

dapat memberikan manfaat langsung kepada siswa, seperti magang, 

beasiswa, atau pelatihan keterampilan (Sheldon, 2003). 

Pemerintah bertanggung jawab untuk merancang kebijakan 

pendidikan yang efektif, menyediakan dana yang cukup, serta 

memastikan bahwa standar pendidikan dipenuhi di seluruh wilayah. 

Melalui kementerian pendidikan dan badan terkait, pemerintah dapat 

menetapkan kurikulum nasional, mengawasi pelaksanaan pendidikan, 

dan melakukan evaluasi berkala untuk peningkatan kualitas. Lembaga 

pendidikan, baik negeri maupun swasta, berperan dalam melaksanakan 

kebijakan tersebut dan menciptakan lingkungan belajar yang kondusif. 

Mereka menyediakan fasilitas, tenaga pendidik yang kompeten, serta 

program-program pendidikan yang inovatif untuk memenuhi kebutuhan 

siswa. Dengan menerapkan kebijakan yang telah ditetapkan pemerintah, 

lembaga pendidikan memastikan bahwa setiap siswa memiliki akses 

yang sama terhadap pendidikan berkualitas. 

Kolaborasi antara pemerintah dan lembaga pendidikan juga 

mencakup pengembangan profesional bagi guru dan staf sekolah. 

Program pelatihan dan workshop yang didukung oleh pemerintah dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan tenaga pendidik, sehingga 

mereka dapat memberikan pengajaran yang lebih efektif dan sesuai 

dengan perkembangan zaman. Pemerintah dan lembaga pendidikan 

bersama-sama bertanggung jawab untuk mengatasi tantangan dalam 

pendidikan, seperti kesenjangan akses pendidikan di daerah terpencil, 

isu-isu inklusi, dan peningkatan kualitas pendidikan vokasi (Darling-

Hammond, 2010). 
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8.2 Strategi Mendorong Kolaborasi Stakeholder 

 Membentuk tim kerja yang inklusif akan menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung keberagaman, menghargai setiap individu, dan 

memaksimalkan potensi semua anggota tim. Kesadaran akan inklusi 

harus dimiliki oleh seluruh anggota tim, terutama pimpinan. Mereka 

perlu memahami bahwa inklusi bukan hanya tentang keberagaman, 

tetapi juga tentang memberdayakan setiap individu dalam tim untuk 

berkontribusi secara maksimal. Pimpinan memiliki peran vital dalam 

menanamkan nilai-nilai inklusi di organisasi. Mereka harus proaktif 

dalam mempromosikan kebijakan dan praktek yang mendukung 

keberagaman. Melalui tindakan nyata, seperti memberikan pelatihan 

inklusi, mendukung kebijakan rekrutmen yang adil, dan memastikan 

adanya kesempatan yang setara bagi semua anggota tim, pimpinan dapat 

menunjukkan komitmen mereka terhadap inklusi. 

Pimpinan juga harus menjadi teladan dalam hal inklusi, 

menunjukkan rasa hormat dan pengertian terhadap perbedaan, serta 

mendengarkan dan menghargai perspektif yang beragam. Dengan 

memberikan contoh yang baik, pimpinan dapat mempengaruhi budaya 

organisasi secara positif, mendorong anggota tim lainnya untuk 

menghargai dan mempraktikkan inklusi. Kesadaran dan komitmen 

terhadap inklusi tidak hanya meningkatkan kesejahteraan individu 

dalam tim tetapi juga berdampak positif pada kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Lingkungan kerja yang inklusif mendorong inovasi, karena 

berbagai perspektif yang berbeda dapat menghasilkan solusi kreatif dan 

efektif. Selain itu, inklusi meningkatkan loyalitas dan kepuasan 

karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan 

keberhasilan organisasi (Shore et al., 2018). 

Pelatihan dan pengembangan merupakan komponen penting 

dalam membangun budaya inklusif di tempat kerja. Melalui pelatihan 

rutin tentang kesadaran inklusi, keberagaman, dan anti-diskriminasi, 

semua anggota tim dapat belajar menghargai perbedaan dan memahami 

pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang inklusif. Pelatihan ini 

dapat mencakup topik seperti kesadaran bias, komunikasi lintas budaya, 

dan strategi untuk mencegah diskriminasi. Dengan memperkenalkan 

pelatihan ini secara rutin, organisasi dapat memastikan bahwa setiap 

anggota tim memiliki pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan 
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untuk mendukung inklusi. Pelatihan inklusi dapat diperkuat dengan 

simulasi dan studi kasus yang relevan, sehingga peserta dapat 

memahami situasi nyata dan bagaimana menanganinya. Pimpinan harus 

menunjukkan komitmen dengan berpartisipasi aktif dalam pelatihan ini, 

memberikan contoh positif, dan menginspirasi anggota tim lainnya. 

Pengembangan profesional yang adil juga sangat penting dalam 

mendukung inklusi. Organisasi harus menyediakan peluang 

pengembangan yang setara bagi semua anggota tim, tanpa memandang 

latar belakang mereka. Ini bisa mencakup akses ke kursus pelatihan, 

workshop, mentor, dan program pengembangan karir. Dengan 

memberikan peluang yang sama, organisasi tidak hanya membantu 

anggota tim mengembangkan keterampilan dan karir mereka, tetapi juga 

meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan (Ely & Thomas, 2001; 

Bezrukova et al., 2016). 

Kebijakan dan praktik inklusif sangat penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung keberagaman dan inklusi. 

Implementasi kebijakan inklusif seperti cuti keluarga yang adil, 

fleksibilitas kerja, dan aksesibilitas bagi penyandang disabilitas adalah 

langkah krusial. Kebijakan cuti keluarga yang mendukung, seperti cuti 

melahirkan yang memadai dan cuti perawatan keluarga, memungkinkan 

karyawan untuk menjalani kehidupan pribadi mereka tanpa 

mengorbankan pekerjaan. Fleksibilitas kerja, seperti opsi kerja dari rumah 

atau jam kerja yang fleksibel, membantu karyawan mengelola 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan 

lebih baik. Selain itu, memastikan aksesibilitas bagi penyandang 

disabilitas melalui pengaturan fasilitas fisik yang ramah disabilitas dan 

teknologi yang mendukung adalah bagian dari kebijakan inklusif yang 

efektif. 

Praktik kerja yang inklusif juga sangat penting. Mengadopsi 

pengaturan ruang kerja yang ramah disabilitas, seperti ramp, lift, dan 

area parkir yang mudah diakses, serta menyediakan teknologi bantu 

yang diperlukan, menciptakan lingkungan yang lebih inklusif bagi semua 

karyawan. Penggunaan bahasa yang inklusif dalam komunikasi internal 

dan eksternal organisasi juga sangat penting. Menghindari jargon yang 

eksklusif dan memastikan bahwa semua komunikasi mencerminkan 

keberagaman dan inklusi membantu menciptakan budaya yang lebih 
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inklusif. Praktik ini tidak hanya meningkatkan kenyamanan dan 

keterlibatan karyawan tetapi juga mendorong inovasi dan kinerja tim 

(Shore et al., 2018). 

Budaya kerja yang mendorong kerjasama, saling menghormati, 

dan komunikasi terbuka sangat penting. Pimpinan harus aktif 

mempromosikan nilai-nilai ini dengan memberikan contoh melalui 

tindakan sehari-hari. Mereka harus menunjukkan komitmen terhadap 

kerjasama dengan mendorong kolaborasi antar departemen dan 

memberikan penghargaan kepada tim yang menunjukkan kerja sama 

yang baik. Selain itu, saling menghormati harus menjadi prinsip dasar 

dalam setiap interaksi, dengan menghargai perbedaan dan 

mendengarkan perspektif yang berbeda. Komunikasi terbuka juga harus 

menjadi prioritas. Pimpinan harus memastikan bahwa informasi penting 

disampaikan dengan jelas dan transparan, dan bahwa karyawan merasa 

nyaman untuk berbicara dan menyuarakan pendapat mereka. Dengan 

menciptakan lingkungan di mana komunikasi dua arah dihargai, 

organisasi dapat mengidentifikasi dan mengatasi masalah dengan lebih 

cepat dan efektif. 

Menyediakan mekanisme umpan balik yang efektif adalah hal 

yang tidak boleh diabaikan. Karyawan harus memiliki saluran yang aman 

dan bebas dari diskriminasi atau pembalasan untuk menyuarakan 

pendapat dan kekhawatiran mereka. Ini bisa berupa kotak saran anonim, 

sesi umpan balik rutin, atau sistem pelaporan online. Dengan adanya 

mekanisme ini, karyawan akan merasa lebih dihargai dan didengarkan, 

yang dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas mereka terhadap 

organisasi. Penerapan budaya kerja yang mendukung dan mekanisme 

umpan balik yang efektif tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang 

positif tetapi juga meningkatkan produktivitas dan inovasi. Karyawan 

yang merasa didukung dan dihargai cenderung lebih termotivasi untuk 

berkontribusi secara maksimal (Detert & Burris, 2007; Edmondson, 2012). 

Melakukan evaluasi berkala terhadap kebijakan dan praktik 

inklusif yang ada sangat penting untuk menilai efektivitasnya dan 

mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan. Evaluasi ini harus 

melibatkan berbagai metode, seperti survei karyawan, wawancara, dan 

analisis data kinerja. Dengan melakukan evaluasi secara rutin, organisasi 

dapat mendapatkan gambaran yang jelas tentang bagaimana kebijakan 
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inklusif diimplementasikan dan diterima oleh karyawan. Selama proses 

evaluasi, penting untuk mengumpulkan umpan balik dari semua tingkat 

organisasi, termasuk pimpinan, manajer, dan karyawan. Umpan balik ini 

memberikan wawasan berharga tentang pengalaman dan persepsi 

karyawan terhadap kebijakan inklusif. Selain itu, evaluasi harus 

mencakup penilaian terhadap hasil yang diharapkan, seperti 

peningkatan keragaman dalam tim, peningkatan kepuasan karyawan, 

dan penurunan tingkat diskriminasi. Berdasarkan hasil evaluasi dan 

umpan balik yang diperoleh, organisasi harus bersiap untuk melakukan 

penyesuaian. Penyesuaian ini dapat mencakup revisi kebijakan, 

pengembangan program pelatihan baru, atau perubahan dalam praktik 

kerja sehari-hari. Fleksibilitas dan kesediaan untuk beradaptasi sangat 

penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan responsif 

terhadap kebutuhan karyawan (Shore et al., 2018). 

Merayakan perbedaan melalui acara atau kegiatan yang 

menonjolkan keberagaman budaya dapat memperkuat hubungan antar 

karyawan dan meningkatkan kesadaran tentang pentingnya inklusi. 

Mengadakan acara seperti hari keberagaman, di mana karyawan dapat 

berbagi dan merayakan budaya mereka, dapat menciptakan suasana 

yang positif dan inklusif. Perayaan hari raya berbagai agama, seperti 

Natal, Idul Fitri, dan Tahun Baru Imlek, menunjukkan penghargaan 

terhadap keyakinan dan tradisi yang berbeda, serta membantu 

membangun rasa saling menghormati. Kegiatan lintas budaya, seperti 

workshop, pameran budaya, dan sesi cerita, juga dapat memperkaya 

pemahaman karyawan tentang beragam budaya yang ada di lingkungan 

kerja. Dengan menghadirkan narasumber dari berbagai latar belakang 

dan menyediakan ruang untuk diskusi terbuka, organisasi dapat 

mendorong dialog yang konstruktif dan memperdalam pemahaman 

tentang keberagaman. Selain merayakan perbedaan, memberikan 

penghargaan kepada individu atau tim yang telah menunjukkan 

komitmen tinggi terhadap inklusi adalah cara efektif untuk memotivasi 

dan menginspirasi karyawan lain. Penghargaan ini dapat berupa 

sertifikat, trofi, atau pengakuan publik dalam acara perusahaan. 

Penghargaan semacam ini tidak hanya mengapresiasi usaha karyawan, 

tetapi juga menegaskan pentingnya inklusi sebagai nilai inti organisasi 

(Mor Barak, 2015). 
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Pimpinan harus mempromosikan komunikasi yang terbuka dan 

transparan dengan memberikan contoh dan menetapkan ekspektasi yang 

jelas. Mereka harus memastikan bahwa semua anggota tim merasa 

nyaman untuk berbicara dan menyuarakan pendapat mereka. Salah satu 

cara untuk mencapainya adalah dengan mengadakan pertemuan rutin di 

mana setiap anggota tim memiliki kesempatan untuk berbicara dan 

berbagi ide. Selain itu, penggunaan berbagai saluran komunikasi, seperti 

email, rapat video, dan platform kolaborasi online, dapat membantu 

menyampaikan informasi dengan cara yang paling efektif bagi setiap 

individu. Komunikasi yang jelas dan konsisten membantu mencegah 

kesalahpahaman dan memastikan bahwa semua anggota tim berada 

pada halaman yang sama mengenai tujuan dan tugas organisasi. 

Feedback konstruktif juga memainkan peran penting dalam 

komunikasi yang efektif. Pimpinan dan anggota tim harus siap 

memberikan dan menerima feedback dengan cara yang membangun. 

Dengan mendorong budaya di mana feedback diterima dengan baik, 

organisasi dapat meningkatkan kinerja dan hubungan kerja antar 

karyawan. Penting juga untuk menghargai dan mengakui perbedaan 

dalam gaya komunikasi. Beberapa orang mungkin lebih nyaman 

berbicara secara langsung, sementara yang lain mungkin lebih suka 

menulis. Memahami dan menghormati preferensi komunikasi ini dapat 

meningkatkan efektivitas interaksi di tempat kerja. Melalui pelatihan 

komunikasi, organisasi dapat membantu karyawan mengembangkan 

keterampilan yang diperlukan untuk berkomunikasi dengan efektif. 

Pelatihan ini dapat mencakup topik seperti mendengarkan aktif, 

penyelesaian konflik, dan komunikasi antar budaya (Keyton, 2010). 

Pengambilan keputusan yang partisipatif merupakan pendekatan 

di mana semua anggota tim dilibatkan dalam proses pengambilan 

keputusan. Metode ini tidak hanya meningkatkan kualitas keputusan, 

tetapi juga memperkuat komitmen dan keterlibatan karyawan. Pimpinan 

harus menciptakan lingkungan yang mendukung partisipasi dengan 

mendorong semua anggota tim untuk berbagi ide dan perspektif mereka. 

Salah satu cara untuk menerapkan pengambilan keputusan partisipatif 

adalah dengan mengadakan sesi brainstorming di mana setiap anggota 

tim memiliki kesempatan untuk menyampaikan pandangan mereka 

tanpa takut dihakimi. Pimpinan juga dapat membentuk kelompok kerja 
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atau komite yang terdiri dari anggota tim dari berbagai departemen 

untuk memberikan masukan pada keputusan strategis. Dengan 

demikian, keputusan yang diambil akan mencerminkan beragam 

perspektif dan kebutuhan organisasi secara keseluruhan. 

Penggunaan teknologi, seperti platform kolaborasi online, juga 

dapat memfasilitasi partisipasi yang lebih luas. Karyawan dapat 

berkontribusi pada diskusi dan memberikan umpan balik melalui forum 

atau aplikasi komunikasi internal, yang memungkinkan partisipasi yang 

lebih fleksibel dan inklusif. Selain itu, penting bagi pimpinan untuk 

mendengarkan dan mempertimbangkan masukan dari semua anggota 

tim sebelum membuat keputusan akhir. Dengan menunjukkan bahwa 

setiap pendapat dihargai, pimpinan dapat meningkatkan rasa memiliki 

dan tanggung jawab di antara karyawan. Pengambilan keputusan yang 

partisipatif tidak hanya meningkatkan kualitas keputusan tetapi juga 

meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan. Karyawan yang merasa 

didengarkan dan dihargai cenderung lebih bersemangat dan produktif 

dalam pekerjaan mereka (Heller et al., 1998). 

Penyusunan program bersama adalah pendekatan kolaboratif di 

mana anggota tim bekerja sama untuk merancang dan 

mengimplementasikan inisiatif yang mendukung tujuan organisasi. 

Proses ini melibatkan partisipasi aktif dari semua pihak yang 

berkepentingan, memastikan bahwa setiap suara didengar dan setiap ide 

dipertimbangkan. Pimpinan harus memfasilitasi penyusunan program 

ini dengan menciptakan lingkungan yang mendukung kolaborasi dan 

inovasi. Langkah pertama dalam penyusunan program bersama adalah 

mengidentifikasi kebutuhan dan tujuan yang ingin dicapai. Pimpinan 

dapat mengadakan pertemuan awal untuk mengumpulkan masukan dari 

anggota tim tentang tantangan yang dihadapi dan peluang yang ada. 

Dengan melibatkan karyawan dari berbagai tingkat dan departemen, 

organisasi dapat memperoleh perspektif yang beragam dan solusi yang 

lebih komprehensif. 

Selanjutnya, proses perencanaan harus dilakukan secara 

terstruktur. Pimpinan dapat membentuk tim kerja atau komite yang 

bertanggung jawab untuk mengembangkan rencana aksi yang detail. 

Setiap anggota tim harus diberikan peran dan tanggung jawab yang jelas, 

serta sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan program. 
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Dengan demikian, setiap individu merasa memiliki kontribusi yang 

berarti terhadap keberhasilan program. Selama pelaksanaan program, 

penting untuk menjaga komunikasi yang terbuka dan transparan. Rapat 

rutin dan laporan kemajuan dapat membantu memastikan bahwa semua 

anggota tim tetap berada pada jalur yang benar dan dapat menyesuaikan 

strategi jika diperlukan. Selain itu, pengumpulan umpan balik secara 

berkala memungkinkan organisasi untuk terus memperbaiki dan 

menyesuaikan program sesuai dengan kebutuhan (Huxham & Vangen, 

2005). 

Pimpinan harus aktif mempromosikan dan menyediakan peluang 

pelatihan yang berkelanjutan bagi semua anggota tim. Pelatihan ini dapat 

mencakup berbagai topik, seperti keterampilan teknis, manajemen, 

komunikasi, dan kepemimpinan. Pertama, pimpinan harus 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan melalui penilaian kebutuhan yang 

menyeluruh. Dengan memahami kekuatan dan kelemahan karyawan, 

organisasi dapat merancang program pelatihan yang tepat sasaran dan 

relevan. Misalnya, pelatihan teknis dapat diberikan kepada karyawan 

yang membutuhkan peningkatan keterampilan dalam penggunaan alat 

atau teknologi terbaru, sementara pelatihan kepemimpinan dapat 

ditujukan kepada calon pemimpin dalam organisasi. 

Program pelatihan harus disusun secara terstruktur dengan 

tujuan yang jelas dan metode yang efektif. Pimpinan dapat mengundang 

ahli atau menggunakan platform pelatihan online untuk memberikan 

materi yang berkualitas tinggi. Selain itu, pelatihan harus diikuti dengan 

evaluasi untuk mengukur efektivitas dan dampaknya terhadap kinerja 

karyawan. Pengembangan kapasitas juga mencakup pemberian 

kesempatan bagi karyawan untuk menerapkan keterampilan baru 

mereka dalam konteks kerja nyata. Pimpinan dapat mendorong rotasi 

pekerjaan, proyek khusus, atau program mentoring untuk membantu 

karyawan mengembangkan pengalaman praktis. Dengan memberikan 

dukungan yang terus-menerus, organisasi dapat memastikan bahwa 

karyawan tidak hanya belajar tetapi juga tumbuh dan berkembang dalam 

karir mereka (Garavan et al., 2012). 
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Bab 9 

MENDUKUNG GURU DALAM IMPLEMENTASI 

PEMBELAJARAN INKLUSIF 
 

 

9.1 Pelatihan dan Pengembangan Profesional 

 Workshop dan seminar untuk mendukung guru dalam 

implementasi pembelajaran inklusif sangat penting untuk memastikan 

bahwa semua siswa, terlepas dari latar belakang atau kemampuan 

mereka, mendapatkan pendidikan yang setara dan berkualitas. Guru 

harus aktif terlibat dalam workshop dan seminar ini untuk memperdalam 

pemahaman mereka tentang strategi dan metode pengajaran inklusif. 

Program pelatihan ini dapat mencakup topik seperti diferensiasi 

instruksi, manajemen kelas inklusif, dan penggunaan teknologi bantu. 

Pimpinan sekolah harus mengorganisir workshop yang melibatkan ahli 

pendidikan inklusif yang dapat memberikan wawasan praktis dan 

berbagi pengalaman sukses. Selain itu, seminar harus dirancang untuk 

memberikan kesempatan bagi guru untuk berdiskusi dan bertukar 

pikiran tentang tantangan dan solusi dalam menerapkan pembelajaran 

inklusif. Dengan berpartisipasi dalam kegiatan ini, guru dapat 

mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk mengidentifikasi 

dan memenuhi kebutuhan belajar setiap siswa. 

Workshop dan seminar harus mencakup sesi praktik di mana 

guru dapat mencoba teknik pengajaran baru dalam lingkungan yang 

mendukung. Penggunaan studi kasus dan simulasi juga dapat membantu 

guru memahami bagaimana menerapkan strategi inklusif dalam situasi 

nyata. Evaluasi dan umpan balik yang konstruktif selama pelatihan ini 

akan membantu guru mengasah keterampilan mereka dan meningkatkan 

efektivitas pengajaran mereka. Dengan mengikuti workshop dan seminar 

secara rutin, guru dapat tetap terupdate dengan praktik terbaik dan 
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inovasi terbaru dalam pendidikan inklusif. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kemampuan mereka sebagai pendidik tetapi juga 

memastikan bahwa semua siswa mendapatkan kesempatan yang adil 

untuk belajar dan berkembang. 

Pimpinan sekolah juga perlu mendukung keberlanjutan program 

ini dengan menyediakan sumber daya yang memadai, seperti bahan ajar, 

teknologi pendukung, dan waktu untuk kolaborasi antar guru. Dengan 

adanya dukungan yang berkelanjutan, guru dapat terus memperbaiki 

dan menyesuaikan pendekatan mereka untuk memenuhi kebutuhan 

semua siswa. Kolaborasi dengan lembaga pendidikan tinggi dan 

organisasi non-profit yang fokus pada pendidikan inklusif juga dapat 

memperkaya workshop dan seminar. Para ahli dari luar sekolah dapat 

memberikan perspektif baru dan membantu mengembangkan program 

pelatihan yang lebih komprehensif dan relevan. Melalui workshop dan 

seminar yang efektif, guru akan lebih siap untuk menciptakan 

lingkungan belajar yang inklusif, di mana setiap siswa merasa dihargai 

dan didukung. Hal ini pada akhirnya akan meningkatkan kualitas 

pendidikan dan hasil belajar bagi semua siswa, menciptakan masyarakat 

yang lebih inklusif dan setara (Ainscow, 2005; Florian & Linklater, 2010). 

Program mentoring dan coaching untuk mendukung guru dalam 

implementasi pembelajaran inklusif sangat penting untuk memastikan 

semua siswa mendapatkan pendidikan yang berkualitas dan setara. 

Pimpinan sekolah harus proaktif dalam merancang dan melaksanakan 

program ini untuk membantu guru mengembangkan keterampilan dan 

pengetahuan yang diperlukan untuk mengajar di lingkungan yang 

beragam. Mentoring melibatkan penugasan mentor yang berpengalaman 

dalam pembelajaran inklusif kepada guru yang membutuhkan 

bimbingan. Mentor harus aktif dalam berbagi praktik terbaik, 

memberikan saran praktis, dan membantu mentee mengatasi tantangan 

yang terkait dengan inklusi. Interaksi rutin antara mentor dan mentee 

dapat mencakup pertemuan tatap muka, observasi kelas, dan diskusi 

kelompok. Dengan demikian, guru dapat belajar dari pengalaman 

langsung dan mendapatkan dukungan yang berkelanjutan dalam 

mengimplementasikan strategi inklusif. 

Program coaching difokuskan pada peningkatan kinerja guru 

melalui sesi yang terstruktur dan berorientasi pada tujuan. Coach harus 



159 
 

membantu guru menetapkan tujuan spesifik terkait inklusi, merancang 

rencana tindakan, dan memberikan umpan balik yang konstruktif. Sesi 

coaching dapat membantu guru mengidentifikasi kekuatan dan area 

untuk perbaikan, serta mengembangkan strategi yang efektif untuk 

memenuhi kebutuhan semua siswa. Pendekatan ini memungkinkan guru 

untuk meningkatkan kompetensi mereka dalam mengajar di kelas yang 

beragam. Evaluasi dan penyesuaian program mentoring dan coaching 

harus dilakukan secara berkala. Dengan mengumpulkan umpan balik 

dari peserta, sekolah dapat mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan 

dan memastikan program tetap relevan dan efektif. Pimpinan sekolah 

harus berkomitmen untuk menyediakan sumber daya yang diperlukan, 

seperti waktu dan alat pelatihan, untuk mendukung keberhasilan 

program ini. Menerapkan program mentoring dan coaching yang efektif, 

sekolah dapat menciptakan budaya inklusif, meningkatkan kemampuan 

guru, dan memastikan semua siswa mendapatkan pendidikan yang 

setara dan berkualitas (Stanovich & Jordan, 1998; Knight, 2009). 

Pelatihan berbasis teknologi untuk mendukung guru dalam 

implementasi pembelajaran inklusif sangat penting untuk memastikan 

bahwa semua siswa, terlepas dari latar belakang atau kemampuan 

mereka, mendapatkan pendidikan yang setara dan berkualitas. Pimpinan 

sekolah harus proaktif dalam menyediakan pelatihan yang 

memanfaatkan teknologi terkini untuk memperkuat keterampilan dan 

pengetahuan guru dalam menerapkan strategi inklusif (Amka, 2019). 

Sekolah harus mengadakan pelatihan online yang mencakup topik-topik 

seperti penggunaan perangkat lunak pembelajaran adaptif, alat bantu 

teknologi untuk siswa dengan kebutuhan khusus, dan metode 

pengajaran yang beragam. Webinar, modul e-learning, dan kursus online 

dapat membantu guru memahami dan mengintegrasikan teknologi 

dalam pengajaran mereka secara efektif. Dengan akses mudah ke sumber 

daya ini, guru dapat belajar kapan saja dan di mana saja sesuai dengan 

kebutuhan mereka. 

Selain itu, sekolah harus menyediakan platform kolaborasi digital 

di mana guru dapat berbagi pengalaman, materi ajar, dan strategi terbaik 

dalam menerapkan pembelajaran inklusif. Forum diskusi online dan 

kelompok kerja virtual dapat meningkatkan kolaborasi dan dukungan 

antar guru, memungkinkan mereka untuk saling belajar dan memberikan 
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umpan balik yang konstruktif. Pelatihan berbasis teknologi juga harus 

mencakup penggunaan aplikasi dan perangkat yang mendukung 

pembelajaran diferensiasi. Guru harus dilatih untuk menggunakan alat 

ini guna menyesuaikan materi ajar sesuai dengan kebutuhan dan 

kemampuan masing-masing siswa. Misalnya, aplikasi yang menyediakan 

bacaan dalam berbagai tingkat kesulitan atau perangkat lunak yang 

membantu siswa dengan disabilitas sensorik. Evaluasi dan umpan balik 

berkelanjutan harus menjadi bagian dari pelatihan ini. Sekolah harus 

mengumpulkan data mengenai efektivitas pelatihan dan memberikan 

dukungan tambahan jika diperlukan. Dengan mengadopsi pendekatan 

pelatihan berbasis teknologi, sekolah dapat meningkatkan kompetensi 

guru dalam pembelajaran inklusif dan memastikan bahwa setiap siswa 

mendapatkan pendidikan yang layak (Florian & Hegarty, 2004; Smith & 

Okolo, 2010). 

 

9.2 Penyediaan Sumber Daya dan Fasilitas 

 Bahan ajar yang inklusif sangat penting untuk mendukung guru 

dalam implementasi pembelajaran inklusif, memastikan bahwa semua 

siswa dapat mengakses dan memahami materi pembelajaran sesuai 

dengan kebutuhan mereka. Pimpinan sekolah harus proaktif dalam 

menyediakan bahan ajar yang dirancang khusus untuk mendukung 

keberagaman siswa, termasuk mereka dengan kebutuhan khusus. 

Sekolah harus mengembangkan dan menyediakan bahan ajar yang dapat 

diakses oleh semua siswa. Ini termasuk bahan cetak yang menggunakan 

huruf besar, teks yang dapat diubah ukuran dan warnanya, serta materi 

dalam format audio dan video. Dengan memberikan berbagai format, 

guru dapat memastikan bahwa siswa dengan disabilitas visual, 

pendengaran, atau kognitif dapat belajar dengan efektif. Selain itu, bahan 

ajar harus mencakup konten yang relevan dan representatif dari berbagai 

latar belakang budaya, sosial, dan ekonomi. Pimpinan sekolah harus 

mendorong guru untuk menggunakan buku teks, artikel, dan sumber 

belajar lainnya yang mencerminkan keragaman siswa mereka. Hal ini 

membantu siswa merasa dihargai dan dilibatkan dalam proses 

pembelajaran, meningkatkan motivasi dan partisipasi mereka. 
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Sekolah juga harus menyediakan alat bantu belajar yang 

mendukung pembelajaran diferensiasi, seperti perangkat lunak 

pembelajaran adaptif, permainan edukatif, dan aplikasi interaktif. Guru 

harus dilatih untuk menggunakan alat ini dalam perencanaan dan 

pelaksanaan pembelajaran, sehingga mereka dapat menyesuaikan materi 

ajar sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan masing-masing siswa. 

Evaluasi dan perbaikan bahan ajar harus dilakukan secara berkala untuk 

memastikan efektivitasnya dalam mendukung pembelajaran inklusif. 

Umpan balik dari guru dan siswa sangat penting untuk mengidentifikasi 

area yang perlu ditingkatkan. Dengan bahan ajar yang inklusif, guru 

dapat menciptakan lingkungan belajar yang mendukung dan 

memberdayakan semua siswa (Rose & Meyer, 2002). 

Teknologi bantu dan alat peraga memainkan peran penting dalam 

mendukung guru untuk mengimplementasikan pembelajaran inklusif, 

memastikan semua siswa, termasuk mereka dengan kebutuhan khusus, 

dapat belajar dengan efektif. Pimpinan sekolah harus aktif dalam 

menyediakan dan mempromosikan penggunaan teknologi bantu dan alat 

peraga yang tepat di kelas. Sekolah menyediakan perangkat teknologi 

bantu yang dirancang untuk mendukung siswa dengan berbagai jenis 

disabilitas. Ini termasuk perangkat lunak pembaca layar untuk siswa 

dengan gangguan penglihatan, alat pendengar untuk siswa dengan 

gangguan pendengaran, dan aplikasi komunikasi augmentatif dan 

alternatif (AAC) untuk siswa dengan kesulitan komunikasi. Dengan 

akses ke teknologi ini, siswa dapat berpartisipasi penuh dalam kegiatan 

belajar mengajar. 

Selain itu, alat peraga seperti papan tulis interaktif, model tiga 

dimensi, dan materi visual lainnya dapat membantu siswa memahami 

konsep yang kompleks dengan lebih baik. Guru harus didorong untuk 

menggunakan alat peraga ini dalam pengajaran mereka untuk 

menjelaskan materi dengan cara yang lebih menarik dan mudah 

dipahami oleh semua siswa. Penggunaan alat peraga yang beragam 

membantu memenuhi berbagai gaya belajar siswa, baik visual, auditori, 

maupun kinestetik. Pelatihan bagi guru dalam penggunaan teknologi 

bantu dan alat peraga juga sangat penting. Pimpinan sekolah harus 

menyediakan pelatihan yang komprehensif tentang cara 

mengintegrasikan teknologi dan alat peraga ke dalam rencana 
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pembelajaran. Ini termasuk bagaimana mengoperasikan perangkat, 

menyesuaikan pengaturan untuk kebutuhan individu siswa, dan 

memanfaatkan fitur-fitur yang ada untuk meningkatkan pembelajaran. 

Evaluasi penggunaan teknologi bantu dan alat peraga harus dilakukan 

secara berkala untuk memastikan efektivitasnya. Dengan 

mengumpulkan umpan balik dari guru dan siswa, sekolah dapat terus 

meningkatkan penggunaan teknologi dan alat peraga untuk mendukung 

pembelajaran inklusif. Dengan teknologi bantu dan alat peraga yang 

tepat, guru dapat menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan 

efektif, memberikan setiap siswa kesempatan yang sama untuk sukses 

(Edyburn, 2013). 

Ruang kelas yang ramah inklusi sangat penting untuk 

mendukung guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, 

memastikan bahwa semua siswa, tanpa memandang latar belakang atau 

kemampuan mereka, dapat belajar dengan nyaman dan efektif. Pimpinan 

sekolah harus aktif dalam menciptakan dan memelihara lingkungan yang 

inklusif, dengan memperhatikan desain ruang kelas dan fasilitas yang 

ada. Ruang kelas dirancang dengan aksesibilitas yang tinggi. Pimpinan 

harus memastikan bahwa ruang kelas memiliki akses yang mudah bagi 

siswa dengan kebutuhan khusus, seperti pintu yang cukup lebar, lorong 

yang bebas hambatan, dan fasilitas toilet yang ramah disabilitas. Selain 

itu, penggunaan furnitur yang fleksibel, seperti meja dan kursi yang 

dapat disesuaikan, sangat penting untuk mendukung berbagai 

kebutuhan fisik siswa. 

Ruang kelas dilengkapi dengan teknologi bantu dan alat peraga 

yang mendukung pembelajaran inklusif. Guru harus memanfaatkan 

papan tulis interaktif, proyektor, dan perangkat pembelajaran digital 

untuk membuat materi ajar lebih interaktif dan mudah diakses oleh 

semua siswa. Penggunaan bahan ajar visual, seperti gambar, diagram, 

dan model tiga dimensi, juga dapat membantu siswa memahami konsep 

dengan lebih baik. Selain itu, untuk menciptakan suasana yang 

mendukung partisipasi aktif semua siswa. Guru harus mengatur ruang 

kelas agar mendorong kolaborasi, dengan area belajar kelompok yang 

fleksibel dan zona tenang untuk siswa yang membutuhkan fokus lebih. 

Dekorasi kelas yang mencerminkan keberagaman budaya dan 

pengalaman siswa juga dapat meningkatkan rasa penerimaan dan 
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keterlibatan mereka. Pimpinan sekolah memastikan bahwa guru 

diberikan pelatihan yang memadai untuk mengelola ruang kelas inklusif. 

Pelatihan ini harus mencakup strategi untuk mengelola perilaku, teknik 

pengajaran diferensiasi, dan cara menggunakan teknologi secara efektif. 

Dengan ruang kelas yang ramah inklusi, guru dapat menciptakan 

lingkungan belajar yang menyenangkan dan mendukung bagi semua 

siswa (Ainscow & Sandill, 2010; Forlin & Chambers, 2011). 

 

9.3 Pendekatan Kolaboratif 

 Tim pengajar kolaboratif berperan penting dalam mendukung 

guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, memastikan bahwa 

setiap siswa mendapatkan pendidikan yang berkualitas sesuai dengan 

kebutuhan mereka. Pimpinan sekolah harus aktif membentuk tim 

pengajar yang terdiri dari guru, spesialis pendidikan khusus, konselor, 

dan profesional lainnya yang bekerja sama untuk merancang dan 

menerapkan strategi pembelajaran inklusif. Tim pengajar kolaboratif 

harus mengadakan pertemuan rutin untuk membahas kebutuhan dan 

kemajuan setiap siswa. Dalam pertemuan ini, anggota tim dapat berbagi 

informasi tentang siswa yang membutuhkan perhatian khusus, 

merancang rencana pembelajaran yang sesuai, dan mengevaluasi 

efektivitas strategi yang telah diterapkan. Dengan pendekatan ini, guru 

kelas utama mendapatkan dukungan dari para ahli yang memiliki 

keahlian khusus, sehingga dapat memberikan pendidikan yang lebih 

terarah dan inklusif. Tim pengajar kolaboratif harus terlibat dalam 

perencanaan dan penyediaan bahan ajar yang inklusif. Mereka harus 

bekerja sama untuk mengembangkan materi yang dapat diakses oleh 

semua siswa, termasuk siswa dengan kebutuhan khusus. Ini bisa 

mencakup pembuatan bahan ajar dalam format yang berbeda, seperti 

teks yang dapat diperbesar, audio, dan video, serta penggunaan teknologi 

bantu untuk mendukung pembelajaran. 

Selain itu, penting bagi tim pengajar kolaboratif untuk terlibat 

dalam pelatihan dan pengembangan profesional bersama. Pelatihan ini 

harus mencakup topik-topik seperti strategi pengajaran diferensiasi, 

manajemen kelas inklusif, dan penggunaan teknologi dalam 

pembelajaran inklusif. Dengan berpartisipasi dalam pelatihan bersama, 

anggota tim dapat mengembangkan keterampilan mereka dan belajar 
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dari satu sama lain, menciptakan lingkungan pembelajaran yang lebih 

dinamis dan mendukung. Pimpinan sekolah juga memastikan bahwa ada 

mekanisme umpan balik yang efektif di antara anggota tim pengajar 

kolaboratif. Dengan adanya komunikasi yang terbuka dan konstruktif, 

tim dapat terus meningkatkan strategi dan pendekatan mereka untuk 

mendukung pembelajaran inklusif. Membentuk tim pengajar kolaboratif 

yang efektif, sekolah dapat menciptakan lingkungan belajar yang 

inklusif, meningkatkan kemampuan guru dalam mengajar siswa dengan 

beragam kebutuhan, dan memastikan bahwa semua siswa mendapatkan 

pendidikan yang setara dan berkualitas (Friend & Cook, 2010). 

Keterlibatan orang tua dan komunitas memainkan peran penting 

dalam mendukung guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, 

memastikan bahwa semua siswa mendapatkan pendidikan yang setara 

dan berkualitas. Pimpinan sekolah harus proaktif dalam menciptakan 

kemitraan yang kuat dengan orang tua dan komunitas untuk 

memperkuat lingkungan belajar inklusif. Sekolah mengadakan 

pertemuan rutin dengan orang tua untuk mendiskusikan kemajuan dan 

kebutuhan belajar siswa. Orang tua dapat memberikan wawasan 

berharga tentang kebutuhan spesifik anak mereka, yang dapat membantu 

guru merancang strategi pembelajaran yang lebih efektif. Selain itu, 

melibatkan orang tua dalam proses pengambilan keputusan tentang 

pendidikan anak mereka dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

komitmen terhadap keberhasilan anak-anak mereka (Amka, 2019). 

Sekolah memfasilitasi program keterlibatan komunitas yang 

mendukung pembelajaran inklusif. Ini bisa mencakup mengundang 

anggota komunitas untuk berpartisipasi dalam kegiatan sekolah, seperti 

mentoring, workshop, atau kegiatan ekstrakurikuler. Kerjasama dengan 

organisasi lokal juga dapat menyediakan sumber daya tambahan, seperti 

pelatihan bagi guru atau dukungan bagi siswa dengan kebutuhan 

khusus. Selain itu, sekolah dapat mengadakan sesi pelatihan untuk orang 

tua dan anggota komunitas tentang pentingnya inklusi dan cara 

mendukung siswa dengan beragam kebutuhan. Dengan pemahaman 

yang lebih baik, orang tua dan komunitas dapat menjadi mitra yang lebih 

efektif dalam mendukung pembelajaran inklusif. Dengan keterlibatan 

aktif orang tua dan komunitas, guru dapat merasa lebih didukung dalam 
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upaya mereka menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan ramah 

bagi semua siswa (Epstein, 2010). 

Kemitraan dengan lembaga pendidikan dan organisasi non-profit 

sangat penting untuk mendukung guru dalam implementasi 

pembelajaran inklusif, memastikan bahwa semua siswa mendapatkan 

pendidikan yang setara dan berkualitas. Pimpinan sekolah harus aktif 

dalam membangun kemitraan ini untuk menyediakan sumber daya 

tambahan dan keahlian yang dibutuhkan oleh guru. Sekolah menjalin 

kerjasama dengan lembaga pendidikan tinggi yang memiliki program 

studi terkait pendidikan inklusif. Kolaborasi ini dapat mencakup 

penyediaan pelatihan dan workshop bagi guru, penelitian bersama untuk 

mengembangkan strategi pembelajaran inklusif yang efektif, serta 

magang bagi mahasiswa pendidikan untuk membantu di kelas. Dengan 

dukungan akademis ini, guru dapat memperbarui pengetahuan mereka 

dan mengimplementasikan praktik terbaik dalam pendidikan inklusif 

(Amka, 2019). 

Kemitraan dengan organisasi non-profit yang fokus pada inklusi 

dapat memberikan manfaat besar. Organisasi ini sering memiliki sumber 

daya dan program khusus untuk mendukung siswa dengan kebutuhan 

khusus. Mereka dapat menyediakan alat bantu teknologi, materi ajar 

inklusif, dan layanan konseling. Melalui kemitraan ini, sekolah dapat 

mengakses layanan yang mungkin tidak tersedia secara internal. Sekolah 

juga mengundang perwakilan dari lembaga pendidikan dan organisasi 

non-profit untuk berpartisipasi dalam perencanaan dan evaluasi program 

inklusif. Dengan melibatkan ahli eksternal, sekolah dapat memastikan 

bahwa program yang dikembangkan sesuai dengan standar terbaik dan 

kebutuhan siswa. Membangun kemitraan yang kuat dengan lembaga 

pendidikan dan organisasi non-profit, sekolah dapat memberikan 

dukungan yang lebih komprehensif kepada guru, sehingga mereka lebih 

siap dalam mengimplementasikan pembelajaran inklusif yang efektif 

(Sanders, 2001). 

 

9.4 Dukungan Administratif dan Kebijakan 

 Kebijakan sekolah yang mendukung inklusi sangat penting untuk 

mendukung guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, 

memastikan bahwa setiap siswa mendapatkan kesempatan yang setara 
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dalam pendidikan. Pimpinan sekolah harus proaktif dalam merumuskan 

dan menerapkan kebijakan yang mendorong inklusi di semua aspek 

pendidikan. Sekolah mengadopsi kebijakan penerimaan yang inklusif, 

memastikan bahwa siswa dari semua latar belakang dan kemampuan 

diterima dan didukung. Pimpinan sekolah harus memastikan bahwa 

proses penerimaan bebas dari diskriminasi dan bahwa semua siswa, 

termasuk mereka dengan kebutuhan khusus, mendapatkan akses yang 

sama ke pendidikan berkualitas. Kebijakan pengajaran dan kurikulum 

harus dirancang untuk memenuhi kebutuhan semua siswa. Ini termasuk 

penerapan strategi pengajaran diferensiasi yang memungkinkan guru 

untuk menyesuaikan metode pengajaran sesuai dengan kebutuhan 

individu siswa. Pimpinan sekolah harus menyediakan pelatihan dan 

sumber daya yang diperlukan bagi guru untuk mengimplementasikan 

strategi ini secara efektif (Amka, 2019). 

Kebijakan pendukung harus mencakup penyediaan teknologi 

bantu dan alat peraga yang mendukung pembelajaran inklusif. Sekolah 

harus memastikan bahwa semua ruang kelas dilengkapi dengan alat 

bantu yang diperlukan untuk mendukung siswa dengan berbagai 

kebutuhan. Kebijakan evaluasi dan penilaian juga harus inklusif, 

memastikan bahwa semua siswa dinilai berdasarkan kemampuan dan 

kemajuan mereka. Pimpinan sekolah harus mengembangkan sistem 

penilaian yang adil dan tidak diskriminatif, serta memberikan dukungan 

tambahan bagi siswa yang membutuhkannya. Kebijakan sekolah yang 

mendukung inklusi, guru dapat merasa lebih didukung dalam upaya 

mereka untuk menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan 

memberdayakan semua siswa untuk mencapai potensi penuh mereka 

(Florian & Black-Hawkins, 2011). 

Penyediaan waktu dan ruang untuk pertemuan guru sangat 

mendukung guru dalam implementasi pembelajaran inklusif, 

memastikan bahwa mereka memiliki kesempatan untuk berbagi 

pengalaman, strategi, dan sumber daya. Pimpinan sekolah harus proaktif 

dalam mengatur jadwal pertemuan rutin dan menyediakan ruang yang 

memadai untuk diskusi dan kolaborasi. Sekolah menetapkan waktu 

khusus untuk pertemuan guru, seperti rapat mingguan atau bulanan, 

yang didedikasikan untuk membahas pembelajaran inklusif. Selama 

pertemuan ini, guru dapat mendiskusikan tantangan yang mereka 
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hadapi, berbagi praktik terbaik, dan mencari solusi bersama. Dengan 

alokasi waktu yang teratur, guru memiliki kesempatan untuk refleksi dan 

pengembangan profesional yang berkelanjutan. Menyediakan ruang 

yang nyaman dan dilengkapi dengan teknologi pendukung dapat 

meningkatkan efektivitas pertemuan guru. Ruang pertemuan harus 

dilengkapi dengan alat presentasi, koneksi internet yang baik, dan 

perangkat lunak kolaborasi untuk memfasilitasi diskusi dan pertukaran 

informasi. Dengan fasilitas ini, guru dapat mengakses sumber daya 

digital, berbagi materi ajar, dan bekerja sama dalam proyek-proyek 

pengajaran inklusif. 

Sekolah juga harus mempertimbangkan fleksibilitas jadwal 

pertemuan untuk mengakomodasi kebutuhan guru yang berbeda. 

Misalnya, pertemuan bisa diadakan setelah jam sekolah atau selama 

waktu perencanaan guru. Fleksibilitas ini memungkinkan lebih banyak 

guru untuk berpartisipasi dan berkontribusi dalam diskusi. Dengan 

menyediakan waktu dan ruang yang memadai untuk pertemuan guru, 

sekolah dapat menciptakan lingkungan kolaboratif yang mendukung 

guru dalam mengembangkan dan menerapkan strategi pembelajaran 

inklusif yang efektif. Hal ini tidak hanya meningkatkan kemampuan guru 

tetapi juga memastikan bahwa semua siswa mendapatkan manfaat dari 

pendekatan pembelajaran yang inklusif (DuFour et al., 2010). 

Penghargaan dan pengakuan bagi guru inklusif akan mendukung 

mereka dalam implementasi pembelajaran inklusif, memotivasi mereka 

untuk terus berinovasi dan berkomitmen pada pendidikan yang setara 

bagi semua siswa. Pimpinan sekolah harus aktif dalam merancang dan 

melaksanakan program penghargaan yang adil dan transparan untuk 

mengakui upaya dan prestasi guru dalam menciptakan lingkungan 

belajar yang inklusif. Menetapkan penghargaan khusus untuk guru yang 

menunjukkan dedikasi luar biasa dalam mendukung siswa dengan 

beragam kebutuhan. Penghargaan ini dapat berupa sertifikat, trofi, atau 

hadiah lain yang memberikan pengakuan atas kerja keras dan komitmen 

mereka. Upacara penghargaan dapat diadakan secara rutin, seperti pada 

akhir semester atau tahun ajaran, untuk memberikan pengakuan publik 

yang dapat menginspirasi guru lainnya. Menyediakan peluang 

pengembangan profesional sebagai bentuk penghargaan bagi guru 

inklusif. Misalnya, guru yang berprestasi dapat diberikan kesempatan 
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untuk mengikuti workshop, konferensi, atau program pelatihan lanjutan 

yang dapat memperdalam pengetahuan dan keterampilan mereka dalam 

pendidikan inklusif. Penghargaan ini tidak hanya memberikan 

pengakuan tetapi juga mendukung pertumbuhan profesional mereka. 

Mempromosikan budaya pengakuan sehari-hari, di mana guru 

inklusif mendapatkan apresiasi atas usaha mereka dalam rapat staf, 

buletin sekolah, atau media sosial sekolah. Pengakuan yang konsisten 

dan berkelanjutan membantu menciptakan lingkungan yang positif dan 

mendukung, di mana guru merasa dihargai dan termotivasi untuk terus 

meningkatkan praktik inklusif mereka. Memberikan penghargaan dan 

pengakuan yang tepat, sekolah dapat mendorong guru untuk terus 

berinovasi dalam pembelajaran inklusif, memastikan bahwa setiap siswa 

mendapatkan pendidikan yang berkualitas dan inklusif (Hargreaves & 

Fullan, 2012). 
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Bab 10 
MENGELOLA TANTANGAN DAN HAMBATAN 

KEPEMIMPINAN INKLUSIF 
 

 

10.1 Peningkatan Kesadaran dan Pelatihan 

 Program pelatihan untuk kesadaran inklusif sangat baik untuk 

mengelola tantangan dan hambatan dalam kepemimpinan inklusif, 

memastikan bahwa pemimpin sekolah dapat menciptakan lingkungan 

yang adil dan ramah bagi semua anggota komunitas pendidikan. 

Pimpinan sekolah harus aktif dalam merancang dan melaksanakan 

program pelatihan yang komprehensif dan berkelanjutan untuk 

membangun kesadaran dan keterampilan inklusif. Program pelatihan 

mencakup sesi tentang pengenalan konsep inklusi, keberagaman, dan 

kesetaraan. Pimpinan memahami pentingnya inklusi dalam menciptakan 

lingkungan belajar yang mendukung untuk semua siswa, serta 

bagaimana keberagaman dapat meningkatkan kinerja dan kreativitas tim. 

Pelatihan ini dapat dilakukan melalui workshop, seminar, atau kursus 

online yang dirancang oleh ahli di bidang inklusi. Mencakup strategi 

praktis untuk mengatasi tantangan dan hambatan dalam kepemimpinan 

inklusif. Ini termasuk teknik untuk mengidentifikasi dan mengurangi 

bias, mengelola konflik yang mungkin timbul dari keberagaman, serta 

membangun komunikasi yang efektif dan inklusif. Sesi latihan interaktif, 

seperti studi kasus dan role-playing, dapat membantu pemimpin sekolah 

mengembangkan keterampilan ini dalam konteks nyata. 

Untuk menyediakan pelatihan tentang kebijakan dan praktik 

inklusif yang dapat diimplementasikan di sekolah. Pemimpin harus 

dilatih dalam merancang dan menerapkan kebijakan yang mendukung 

inklusi, seperti prosedur penerimaan yang adil, kurikulum yang inklusif, 

dan program dukungan bagi siswa dengan kebutuhan khusus (Amka, 
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2017; 2019). Dengan memahami dan menerapkan kebijakan ini, 

pemimpin sekolah dapat mengurangi hambatan sistemik yang 

menghalangi inklusi. Evaluasi dan umpan balik berkelanjutan juga harus 

menjadi bagian dari program pelatihan. Pimpinan sekolah harus secara 

rutin menilai efektivitas pelatihan dan melakukan penyesuaian 

berdasarkan umpan balik dari peserta. Dengan pendekatan ini, program 

pelatihan dapat terus berkembang dan meningkatkan kemampuan 

pemimpin sekolah dalam mengelola tantangan dan hambatan dalam 

kepemimpinan inklusif. pelatihan yang komprehensif dan berkelanjutan, 

pemimpin sekolah dapat mengembangkan keterampilan dan 

pengetahuan yang diperlukan untuk menciptakan lingkungan 

pendidikan yang inklusif, di mana semua siswa dan staf merasa dihargai 

dan didukung (Bourke & Dillon, 2018). 

Pelatihan yang efektif membawa berbagai manfaat jangka 

panjang bagi individu dan organisasi. Peningkatan keterampilan dan 

kompetensi guru melalui pelatihan untuk kesadaran inklusif memiliki 

dampak signifikan pada kualitas pendidikan. Melalui pengembangan 

keterampilan khusus, guru memperoleh kemampuan baru yang relevan 

dengan pembelajaran inklusif, seperti diferensiasi pengajaran, 

penggunaan teknologi asistif, dan manajemen kelas inklusif. Guru yang 

terampil dalam diferensiasi pengajaran dapat menyesuaikan metode 

mereka untuk memenuhi kebutuhan semua siswa, termasuk mereka 

dengan kebutuhan khusus. Pelatihan meningkatkan kompetensi 

profesional guru dalam berbagai aspek pendidikan. Guru yang 

mengikuti pelatihan ini mampu mengimplementasikan strategi inklusif 

yang lebih efektif, meningkatkan keterlibatan dan partisipasi siswa. 

Kompetensi yang ditingkatkan ini tidak hanya berdampak pada hasil 

belajar siswa tetapi juga memperkuat kemampuan guru untuk 

menciptakan lingkungan belajar yang inklusif dan suportif (Florian & 

Linklater, 2010; Amka, 2017; 2019). 

Peningkatan kinerja dan efektivitas guru melalui pelatihan 

inklusif memiliki dampak besar pada kualitas pendidikan. Pelatihan 

memberikan guru alat dan teknik yang diperlukan untuk menghadapi 

tantangan di kelas, sehingga meningkatkan kinerja individu mereka. 

Guru yang terlatih dapat mengimplementasikan strategi pengajaran yang 

lebih efektif, seperti diferensiasi instruksi dan penggunaan teknologi 
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asistif, untuk memenuhi kebutuhan beragam siswa. Pelatihan 

meningkatkan efektivitas pengajaran dengan membantu guru 

menciptakan lingkungan belajar yang lebih baik dan mendukung untuk 

semua siswa. Guru yang terampil dalam manajemen kelas inklusif dapat 

mengelola berbagai kebutuhan siswa secara lebih efisien, memastikan 

bahwa setiap siswa merasa dihargai dan didukung. Dengan keterampilan 

baru ini, guru dapat meningkatkan partisipasi siswa, mengurangi 

gangguan di kelas, dan meningkatkan hasil belajar siswa secara 

keseluruhan (Timperley et al., 2007). 

Peningkatan motivasi dan kepuasan kerja guru melalui pelatihan 

berkelanjutan berdampak positif yang signifikan pada lingkungan 

pendidikan. Pelatihan berkelanjutan membantu meningkatkan motivasi 

guru dengan menunjukkan bahwa sekolah dan institusi pendidikan 

menghargai pengembangan profesional mereka. Ketika guru merasa 

bahwa usaha mereka untuk berkembang diakui dan didukung, mereka 

menjadi lebih termotivasi untuk menerapkan praktik terbaik dalam 

pengajaran. Pelatihan membantu guru merasa lebih kompeten dalam 

peran mereka, yang berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja. 

Guru yang terlatih memiliki alat dan pengetahuan yang diperlukan 

untuk menghadapi tantangan di kelas dengan lebih percaya diri. Rasa 

kompeten ini meningkatkan kepuasan kerja, karena guru merasa lebih 

mampu memberikan dampak positif pada pembelajaran siswa. Dengan 

motivasi dan kepuasan kerja yang lebih tinggi, guru lebih cenderung 

untuk tetap berkomitmen pada profesi mereka, menciptakan lingkungan 

belajar yang stabil dan suportif bagi siswa. Pelatihan berkelanjutan tidak 

hanya meningkatkan kualitas pendidikan tetapi juga memperkuat tenaga 

kerja pendidikan secara keseluruhan (Skaalvik & Skaalvik, 2011). 

Peningkatan retensi guru melalui dukungan dan pelatihan yang 

memadai memiliki dampak signifikan pada stabilitas dan kontinuitas 

pengajaran. Sekolah yang proaktif dalam menyediakan pelatihan dan 

dukungan bagi guru dapat mengurangi tingkat turnover, memastikan 

bahwa guru tetap bertahan dan berkomitmen dalam jangka panjang. 

Ketika guru merasa didukung dalam perkembangan profesional mereka, 

mereka lebih cenderung untuk tetap dalam profesi mereka, mengurangi 

biaya dan gangguan yang terkait dengan penggantian guru yang sering. 

Selain itu, guru yang merasa dihargai dan didukung oleh sekolah mereka 
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menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi. Pelatihan berkelanjutan dan 

dukungan yang konsisten menciptakan lingkungan kerja yang positif, di 

mana guru merasa bahwa kontribusi mereka diakui dan dihargai. Rasa 

loyalitas ini tidak hanya meningkatkan retensi guru tetapi juga 

memperkuat ikatan antara guru dan institusi pendidikan, menciptakan 

komunitas pembelajaran yang lebih kohesif dan kolaboratif. Retensi guru 

yang lebih tinggi, sekolah dapat memastikan bahwa siswa mendapatkan 

manfaat dari pengajaran yang stabil dan berkualitas, yang pada akhirnya 

meningkatkan hasil pendidikan secara keseluruhan (Guarino et al., 2006). 

Peningkatan hasil belajar siswa dapat dicapai melalui pelatihan 

yang memadai bagi guru, yang memungkinkan mereka menerapkan 

strategi pembelajaran yang efektif. Guru yang terlatih memiliki 

keterampilan dan pengetahuan untuk menggunakan metode pengajaran 

yang berbeda, teknologi asistif, dan teknik manajemen kelas yang 

inklusif. Hal ini secara langsung berkontribusi pada peningkatan hasil 

belajar siswa, karena siswa menerima pendidikan yang disesuaikan 

dengan kebutuhan mereka. Lingkungan kelas yang inklusif dan suportif 

yang diciptakan oleh guru terlatih meningkatkan kesejahteraan 

emosional dan sosial siswa. Ketika siswa merasa dihargai dan didukung, 

mereka lebih cenderung terlibat aktif dalam proses belajar, menunjukkan 

peningkatan motivasi, dan mencapai hasil akademis yang lebih baik. 

Kesejahteraan siswa yang baik juga berkontribusi pada kesuksesan 

akademis jangka panjang, karena siswa yang merasa aman dan didukung 

di sekolah lebih mampu menghadapi tantangan dan mencapai potensi 

penuh mereka. Pelatihan guru yang berkelanjutan tidak hanya 

meningkatkan kualitas pengajaran tetapi juga memastikan bahwa semua 

siswa mendapatkan kesempatan yang sama untuk sukses secara 

akademis dan sosial (Hattie, 2009). 

Adaptabilitas dan inovasi dalam pendidikan sangat dipengaruhi 

oleh pelatihan guru yang berkelanjutan. Guru yang terus menerus dilatih 

lebih mampu beradaptasi dengan perubahan kurikulum, teknologi baru, 

dan metode pengajaran inovatif. Dengan pemahaman yang mendalam 

tentang perkembangan terkini dalam pendidikan, guru dapat dengan 

cepat menyesuaikan pendekatan mereka untuk memenuhi kebutuhan 

siswa yang beragam dan dinamis. Pelatihan juga mendorong guru untuk 

terus mencari cara baru dan lebih baik dalam mengajar, sehingga 
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meningkatkan inovasi dalam pendidikan. Guru yang diberi kesempatan 

untuk belajar dan bereksperimen dengan teknik pengajaran baru 

cenderung lebih kreatif dan proaktif dalam menciptakan lingkungan 

belajar yang menarik dan efektif. Inovasi ini tidak hanya meningkatkan 

keterlibatan siswa tetapi juga memperkaya pengalaman belajar mereka. 

Adaptabilitas yang tinggi dan dorongan untuk berinovasi, guru dapat 

menghadirkan metode pengajaran yang lebih relevan dan efektif, 

memastikan bahwa pendidikan tetap berkualitas tinggi meskipun 

menghadapi berbagai tantangan dan perubahan (Guskey, 2002). 

Peningkatan reputasi sekolah sangat dipengaruhi oleh investasi 

dalam pelatihan dan pengembangan guru. Sekolah yang aktif 

berinvestasi dalam pelatihan guru dikenal memiliki standar pendidikan 

yang tinggi. Dengan menyediakan program pengembangan profesional 

yang berkelanjutan, sekolah dapat memastikan bahwa guru mereka 

memiliki keterampilan dan pengetahuan terbaru untuk mengajar secara 

efektif. Reputasi positif ini menarik siswa dan staf berkualitas, 

menciptakan lingkungan belajar yang lebih kompetitif dan berprestasi. 

Sekolah dengan guru yang terlatih dan berkinerja tinggi cenderung 

mendapatkan kepercayaan lebih besar dari masyarakat dan orang tua 

siswa. Ketika orang tua melihat komitmen sekolah terhadap 

pengembangan profesional guru, mereka merasa lebih yakin bahwa 

anak-anak mereka menerima pendidikan terbaik. Kepercayaan ini 

berkontribusi pada hubungan yang lebih kuat antara sekolah dan 

komunitas, meningkatkan partisipasi dan dukungan dari berbagai pihak. 

Membangun reputasi positif dan mendapatkan kepercayaan masyarakat, 

sekolah dapat meningkatkan pendaftaran siswa, mempertahankan staf 

berkualitas, dan menciptakan lingkungan pendidikan yang lebih stabil 

dan produktif (Darling-Hammond, 2000). 

 

10.2 Penerapan Kebijakan yang Mendukung 

 Pembuatan kebijakan inklusif merupakan langkah penting untuk 

memastikan semua siswa mendapatkan pendidikan yang setara dan 

berkualitas. Pimpinan sekolah harus proaktif dalam merancang kebijakan 

yang mendukung inklusi, seperti prosedur penerimaan yang adil, 

kurikulum yang inklusif, dan program dukungan bagi siswa dengan 

kebutuhan khusus. Dengan menetapkan kebijakan penerimaan yang 
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inklusif, sekolah dapat memastikan bahwa semua siswa, tanpa 

memandang latar belakang atau kemampuan mereka, memiliki akses 

yang sama ke pendidikan berkualitas. Kebijakan kurikulum inklusif 

harus dirancang untuk mencerminkan keberagaman siswa dan 

mempromosikan kesetaraan. Pimpinan sekolah harus memastikan 

bahwa semua materi ajar mencakup perspektif yang beragam dan relevan 

bagi semua siswa. Program dukungan khusus juga harus 

diimplementasikan untuk membantu siswa dengan kebutuhan khusus, 

termasuk penyediaan teknologi bantu dan layanan konseling. Kebijakan 

inklusif yang kuat, sekolah dapat menciptakan lingkungan belajar yang 

mendukung dan memberdayakan semua siswa, sehingga meningkatkan 

hasil pendidikan dan kesejahteraan siswa secara keseluruhan (Ainscow & 

Sandill, 2010; Amka, 2017; 2019). 

 Kebijakan organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja organisasi. Kebijakan yang baik dapat meningkatkan efisiensi, 

efektivitas, dan produktivitas, sementara kebijakan yang kurang tepat 

dapat menghambat kinerja dan menimbulkan berbagai masalah. 

Penentuan arah dan tujuan melalui kebijakan yang jelas sangat penting 

untuk keberhasilan organisasi. Kebijakan yang dirancang dengan baik 

membantu menetapkan visi, misi, dan tujuan organisasi, memberikan 

arahan yang konsisten bagi seluruh anggota. Dengan visi dan misi yang 

jelas, setiap anggota organisasi dapat memahami tujuan utama dan 

berkontribusi secara efektif untuk mencapainya. Kebijakan membantu 

menentukan prioritas strategis yang memastikan semua aktivitas 

organisasi selaras dengan tujuan jangka panjang. Pimpinan organisasi 

harus aktif dalam merumuskan kebijakan yang menetapkan prioritas ini, 

sehingga setiap proyek dan inisiatif mendukung visi dan misi organisasi. 

Menetapkan prioritas strategis yang jelas, organisasi dapat 

mengalokasikan sumber daya secara efisien dan menghindari upaya 

yang terfragmentasi atau tidak relevan. Kebijakan yang konsisten dan 

terarah membantu organisasi tetap fokus pada pencapaian tujuan jangka 

panjang, meningkatkan kinerja keseluruhan dan memastikan kesuksesan 

yang berkelanjutan (Bryson, 2018). 

 Peningkatan efisiensi operasional dalam organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kebijakan yang menetapkan standar operasional dan 

prosedur. Kebijakan yang jelas membantu memastikan konsistensi dan 
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efisiensi dalam pelaksanaan tugas sehari-hari. Dengan adanya standar 

operasional yang ditetapkan, setiap anggota organisasi memiliki 

panduan yang jelas tentang bagaimana menjalankan tugas mereka, yang 

mengurangi kesalahan dan meningkatkan produktivitas. Kebijakan yang 

baik juga memainkan peran penting dalam pengelolaan sumber daya 

manusia, finansial, dan material. Pimpinan organisasi harus merumuskan 

kebijakan yang membantu dalam alokasi sumber daya secara optimal, 

mengurangi pemborosan, dan meningkatkan produktivitas. Dengan 

pengelolaan sumber daya yang efisien, organisasi dapat menghemat 

biaya dan meningkatkan output tanpa mengorbankan kualitas. 

Implementasi kebijakan yang efektif memungkinkan organisasi untuk 

beroperasi dengan lebih lancar dan responsif terhadap perubahan 

lingkungan bisnis. Kebijakan ini tidak hanya meningkatkan efisiensi 

operasional tetapi juga membantu organisasi mencapai tujuan 

strategisnya dengan lebih efektif dan efisien (Hammer & Champy, 2009). 

 Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif sangat 

dipengaruhi oleh kebijakan rekrutmen dan seleksi yang transparan dan 

adil. Kebijakan ini memastikan bahwa organisasi dapat menarik dan 

mempertahankan talenta terbaik. Proses rekrutmen yang jelas dan 

konsisten membantu mengidentifikasi kandidat yang paling sesuai 

dengan kebutuhan organisasi, meningkatkan kualitas tim dan kinerja 

keseluruhan. Kebijakan pelatihan dan pengembangan profesional yang 

komprehensif meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan. 

Melalui program pelatihan yang berkelanjutan, karyawan dapat 

mengembangkan pengetahuan baru dan meningkatkan kemampuan 

mereka, yang berdampak positif pada kinerja individu dan organisasi. 

Karyawan yang terlatih dengan baik lebih siap untuk menghadapi 

tantangan dan berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan organisasi. 

Kebijakan kompensasi dan penghargaan yang adil dan kompetitif juga 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dan meningkatkan retensi 

karyawan. Dengan memberikan pengakuan dan imbalan yang setimpal 

untuk kerja keras dan pencapaian, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih memotivasi dan loyal. Kebijakan ini tidak 

hanya membantu mempertahankan karyawan berkualitas tinggi tetapi 

juga meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan (Noe, 2013). 
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 Penguatan budaya organisasi sangat dipengaruhi oleh kebijakan 

yang menetapkan nilai-nilai dan standar etika yang diharapkan dari 

seluruh anggota organisasi. Dengan menetapkan nilai-nilai dan etika 

yang jelas, kebijakan membantu membentuk budaya kerja yang positif 

dan profesional. Karyawan yang memahami dan menerapkan nilai-nilai 

ini dalam pekerjaan sehari-hari cenderung menciptakan lingkungan kerja 

yang harmonis dan produktif. Kebijakan inklusi dan keberagaman 

memainkan peran penting dalam memastikan bahwa semua karyawan 

merasa dihargai dan diterima. Kebijakan ini mendorong penghargaan 

terhadap perbedaan dan memastikan bahwa setiap karyawan memiliki 

kesempatan yang sama untuk berkontribusi dan berkembang. Dengan 

menciptakan lingkungan yang inklusif, organisasi dapat meningkatkan 

moral karyawan dan memperkuat kolaborasi tim. Kebijakan yang 

mendorong nilai-nilai, etika, inklusi, dan keberagaman tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu tetapi juga memperkuat kohesi dan kerja 

sama tim. Organisasi yang berhasil mengimplementasikan kebijakan ini 

cenderung memiliki budaya yang lebih kuat, produktif, dan inovatif, 

yang pada akhirnya mendukung pencapaian tujuan strategis (Schein, 

2010). 

 Peningkatan kualitas dan inovasi dalam organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kebijakan yang efektif. Kebijakan kualitas yang 

menetapkan standar tinggi untuk produk atau layanan memastikan 

bahwa organisasi selalu memenuhi atau bahkan melebihi harapan 

pelanggan. Dengan standar yang jelas, setiap anggota tim tahu apa yang 

harus dicapai, yang membantu menjaga konsistensi dan keunggulan 

dalam seluruh proses operasional. Kebijakan yang mendukung inovasi 

memainkan peran penting dalam mendorong pengembangan ide-ide 

baru dan penerapan teknologi terbaru. Pimpinan organisasi harus 

merumuskan kebijakan yang mendorong karyawan untuk berpikir 

kreatif dan mengambil inisiatif dalam mengembangkan solusi inovatif. 

Ini termasuk memberikan sumber daya yang diperlukan, seperti waktu, 

dana, dan akses ke teknologi terbaru.  

Kebijakan yang mendukung inovasi tidak hanya membantu 

organisasi tetap kompetitif di pasar tetapi juga meningkatkan motivasi 

dan keterlibatan karyawan. Ketika karyawan merasa didukung dalam 

usaha mereka untuk berinovasi, mereka lebih cenderung untuk 
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berkontribusi ide-ide segar dan solusi kreatif yang dapat mendorong 

kemajuan organisasi. Kebijakan yang fokus pada kualitas dan inovasi, 

organisasi dapat menciptakan produk dan layanan yang unggul, 

mempertahankan kepuasan pelanggan, dan terus berkembang dalam 

lingkungan bisnis yang dinamis (Tidd & Bessant, 2018). 

Kepatuhan hukum dan manajemen risiko merupakan dua aspek 

krusial yang dapat diperkuat melalui kebijakan organisasi yang efektif. 

Kebijakan kepatuhan hukum memastikan bahwa organisasi mematuhi 

semua peraturan dan undang-undang yang berlaku, sehingga 

menghindari masalah hukum dan melindungi reputasi perusahaan. 

Dengan menetapkan kebijakan yang jelas dan terstruktur, pimpinan 

organisasi dapat memastikan bahwa semua anggota tim memahami dan 

mengikuti regulasi yang relevan, yang pada gilirannya mengurangi risiko 

pelanggaran hukum. Kebijakan manajemen risiko membantu organisasi 

mengidentifikasi, menilai, dan mengelola risiko yang dapat 

mempengaruhi kinerja dan stabilitas organisasi. Pimpinan harus 

merumuskan kebijakan yang mencakup prosedur untuk 

mengidentifikasi potensi risiko, menilai dampaknya, dan mengambil 

langkah-langkah mitigasi yang tepat. Dengan pendekatan proaktif ini, 

organisasi dapat menjaga stabilitas dan keberlanjutan operasional. 

Kebijakan yang baik dalam kepatuhan hukum dan manajemen risiko 

tidak hanya melindungi organisasi dari potensi masalah tetapi juga 

meningkatkan kepercayaan pemangku kepentingan. Menjaga standar 

tinggi dalam kepatuhan dan manajemen risiko, organisasi dapat 

beroperasi dengan lebih percaya diri dan fokus pada pencapaian tujuan 

strategisnya (Power, 2004). 

Komunikasi dan koordinasi yang efektif dalam organisasi sangat 

dipengaruhi oleh kebijakan komunikasi yang baik. Kebijakan komunikasi 

menetapkan alur komunikasi yang jelas dan efisien di seluruh tingkat 

organisasi, mengurangi kesalahpahaman dan meningkatkan koordinasi 

antar departemen. Dengan alur komunikasi yang terstruktur, informasi 

dapat mengalir dengan lancar, memastikan bahwa semua anggota tim 

memiliki akses ke informasi yang relevan dan tepat waktu. Kebijakan 

yang mendorong partisipasi dan umpan balik dari karyawan memastikan 

bahwa suara semua anggota organisasi didengar dan dipertimbangkan 

dalam pengambilan keputusan. Pimpinan organisasi harus menciptakan 



178 
 

lingkungan di mana karyawan merasa nyaman untuk berbagi ide, 

mengajukan pertanyaan, dan memberikan umpan balik. Ini dapat 

dilakukan melalui berbagai saluran komunikasi, seperti pertemuan rutin, 

forum diskusi, dan survei karyawan. Mendorong partisipasi aktif dan 

umpan balik yang konstruktif, organisasi dapat menciptakan budaya 

kerja yang inklusif dan kolaboratif. Kebijakan ini tidak hanya 

meningkatkan keterlibatan karyawan tetapi juga membantu dalam 

pengambilan keputusan yang lebih baik dan lebih responsif terhadap 

kebutuhan organisasi (Men & Bowen, 2017). 

Kepuasan dan loyalitas karyawan dapat ditingkatkan melalui 

kebijakan yang menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan aman. 

Kebijakan ini memastikan bahwa tempat kerja bebas dari bahaya dan 

mendukung kesejahteraan fisik serta mental karyawan. Dengan 

menyediakan fasilitas yang memadai dan menerapkan standar 

keselamatan yang ketat, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan loyalitas karyawan. Karyawan yang merasa aman dan dihargai 

cenderung lebih puas dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. 

Kebijakan fleksibilitas kerja dan keseimbangan kerja-hidup 

memainkan peran penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

Kebijakan ini memungkinkan karyawan untuk menyeimbangkan 

tanggung jawab profesional dan pribadi mereka dengan lebih baik, 

misalnya melalui opsi kerja dari rumah, jam kerja fleksibel, atau cuti yang 

adil. Dengan memberikan fleksibilitas ini, organisasi membantu 

karyawan menjaga keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan dan 

loyalitas mereka. Menerapkan kebijakan yang mendukung lingkungan 

kerja yang sehat dan keseimbangan kerja-hidup, organisasi dapat 

menciptakan tempat kerja yang lebih produktif dan harmonis, serta 

mempertahankan karyawan berkualitas tinggi (Kossek & Thompson, 

2016). 

 

10.3 Pengembangan Kultur Organisasi 

 Membangun budaya inklusif dalam organisasi memerlukan 

kebijakan yang jelas dan tindakan yang konsisten. Pimpinan harus 

berperan aktif dalam menciptakan lingkungan yang menghargai 

keberagaman dan memastikan setiap karyawan merasa dihargai dan 
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diterima. Langkah awal yang dapat diambil adalah menerapkan 

kebijakan rekrutmen yang mendukung keberagaman, sehingga berbagai 

perspektif terwakili di semua tingkatan organisasi. Menyediakan 

pelatihan inklusi bagi seluruh staf penting untuk meningkatkan 

kesadaran dan pemahaman tentang pentingnya inklusi. Pelatihan ini 

dapat meliputi topik seperti manajemen bias, komunikasi lintas budaya, 

dan strategi inklusi dalam tim. Mendorong keterlibatan karyawan dalam 

diskusi dan kegiatan yang mempromosikan keberagaman juga sangat 

penting. Penerapan kebijakan dan praktik inklusif secara konsisten akan 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung semua individu, tanpa 

memandang latar belakang atau kemampuan mereka. Hal ini tidak hanya 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, tetapi juga mendorong inovasi 

dan kolaborasi, yang pada gilirannya memberikan dampak positif pada 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Shore et al., 2018). 

Kepemimpinan memainkan peran krusial dalam membentuk 

budaya organisasi dengan tidak hanya menciptakan tetapi juga 

mempengaruhi penerapan dan pemeliharaan nilai, norma, serta perilaku 

di dalamnya. Seorang pemimpin yang efektif memiliki peran penting 

dalam menetapkan arah dan visi yang jelas bagi organisasi. Dengan 

memberikan pedoman strategis yang konkret, pemimpin tersebut 

mampu memandu seluruh tim menuju tujuan bersama yang terukur dan 

jelas. Bagian dari proses ini adalah menetapkan nilai-nilai inti yang kuat 

sebagai landasan budaya organisasi. Nilai-nilai ini mempengaruhi 

interaksi antara anggota tim dan juga menentukan cara organisasi 

berinteraksi dengan para pemangku kepentingannya. Melalui 

komunikasi yang terus-menerus dan teladan pribadi, pemimpin dapat 

membentuk dan menjaga budaya yang mendorong inovasi, kolaborasi, 

dan tanggung jawab. Kepemimpinan yang berfokus pada visi dan nilai-

nilai inti ini terbukti meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan, 

menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, dan memperkuat 

komitmen karyawan terhadap misi organisasi (Kouzes & Posner, 2017). 

Seorang pemimpin memiliki peran sentral dalam 

mengomunikasikan nilai-nilai inti dan norma-norma yang diinginkan 

kepada semua anggota organisasi. Komunikasi ini tidak hanya untuk 

memastikan pemahaman yang jelas mengenai hal-hal yang dianggap 

penting oleh organisasi, tetapi juga untuk mengilhami perilaku yang 
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sesuai dengan nilai-nilai tersebut. Melalui komunikasi yang terus-

menerus dan autentik, pemimpin membentuk budaya organisasi yang 

solid dan konsisten. Proses ini mencakup menyampaikan visi jangka 

panjang, tujuan strategis, dan harapan etis kepada seluruh tim. Pemimpin 

juga bertanggung jawab untuk mengklarifikasi nilai-nilai yang 

digunakan dalam pengambilan keputusan dan tindakan sehari-hari, 

sehingga setiap anggota dapat memainkan perannya dengan integritas 

dan kesatuan (Barney & Hesterly, 2015). 

Seorang pemimpin yang konsisten dengan nilai-nilai organisasi 

dan mempraktikkan perilaku sesuai dengan norma-norma yang 

diinginkan adalah contoh yang kuat bagi semua anggota organisasi. 

Dengan menjadi teladan, pemimpin tidak hanya memperkuat budaya 

organisasi tetapi juga mengilhami dan membentuk karyawan lain untuk 

mengadopsi praktik yang diharapkan. Ketika pemimpin menunjukkan 

integritas, komitmen terhadap etika, dan konsistensi dalam tindakan 

mereka, mereka menciptakan lingkungan di mana nilai-nilai organisasi 

bukan hanya dipromosikan tetapi juga diimplementasikan dengan nyata. 

Pemimpin yang berperan sebagai teladan juga dapat meningkatkan 

kepercayaan dan keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya 

menghasilkan peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan (Avolio 

& Hannah, 2008). 

Seorang pemimpin memiliki peran dalam mendorong 

keterlibatan anggota tim dan mempromosikan budaya kolaboratif 

dengan cara memberdayakan, mendengarkan, dan membangun 

hubungan yang kuat di antara individu-individu dan timnya. Dengan 

memberi ruang bagi ide-ide dan kontribusi dari semua anggota tim, 

pemimpin tidak hanya meningkatkan rasa memiliki terhadap tujuan 

bersama tetapi juga merangsang motivasi dan kreativitas. Dengan 

mendengarkan secara empatik dan responsif, pemimpin memastikan 

setiap suara didengar dan dihargai, menciptakan lingkungan di mana 

kolaborasi dan inovasi bisa berkembang. Selain itu, dengan memberikan 

dukungan dan sumber daya yang diperlukan, pemimpin memperkuat 

kepercayaan dalam tim dan mendukung pertumbuhan baik individu 

maupun tim secara keseluruhan (Carmeli et al., 2009). 

Dalam menghadapi perubahan, seorang pemimpin akan menjaga 

agar budaya organisasi tetap relevan dan mampu beradaptasi tanpa 
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mengorbankan nilai-nilai inti. Pemimpin perlu proaktif dalam merancang 

strategi untuk memperlancar transisi, sambil mempertahankan identitas 

dan prinsip-prinsip dasar organisasi. Ini melibatkan komunikasi yang 

jelas mengenai tujuan di balik perubahan dan bagaimana perubahan 

tersebut mempengaruhi nilai-nilai yang dipegang teguh oleh organisasi. 

Selain itu, pemimpin juga bertanggung jawab untuk membangun 

kepercayaan dan komitmen saat menghadapi ketidakpastian yang sering 

muncul dalam konteks perubahan. Dengan memastikan bahwa setiap 

langkah sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan jangka panjang organisasi, 

pemimpin tidak hanya memfasilitasi perubahan yang sukses tetapi juga 

memperkuat budaya yang adaptif dan inovatif (Schein, 2010). 

Ketika terjadi konflik antara nilai-nilai yang bertentangan atau 

norma yang tidak jelas, pemimpin memiliki tanggung jawab untuk 

melakukan intervensi guna memfasilitasi penyelesaian yang sesuai 

dengan budaya organisasi. Pemimpin perlu mengambil peran sebagai 

mediator yang kompeten dan adil, memfasilitasi dialog terbuka untuk 

memahami berbagai perspektif yang terlibat dalam konflik. Dengan 

mengadopsi pendekatan yang kolaboratif dan empatik, pemimpin dapat 

membantu anggota tim menemukan solusi yang tidak hanya 

menghormati nilai-nilai inti organisasi tetapi juga mempromosikan 

perdamaian dan keharmonisan dalam lingkungan kerja. Penting bagi 

pemimpin untuk mempertahankan netralitas dan objektivitas, serta 

menggunakan keterampilan komunikasi yang kuat untuk membangun 

pemahaman bersama dan mencapai konsensus. Melalui upaya ini, 

pemimpin tidak hanya mengelola konflik secara efektif tetapi juga 

memperkuat budaya organisasi yang inklusif dan berdasarkan respek 

terhadap keberagaman pendapat (Rahim, 2011). 

Dengan mempromosikan budaya yang kuat dan konsisten, 

seorang pemimpin berperan penting dalam mengukuhkan identitas unik 

organisasi di mata karyawan, pelanggan, dan masyarakat luas. Pemimpin 

yang efektif tidak hanya mengomunikasikan dengan jelas nilai-nilai inti 

dan visi organisasi, tetapi juga menjadikan dirinya teladan dalam 

menerapkannya dalam kehidupan sehari-hari organisasi. Melalui 

komunikasi terbuka dan konsisten, pemimpin membantu membangun 

dan memperkuat budaya yang mencerminkan karakteristik khas dari 

organisasi tersebut. Ini tidak hanya mempengaruhi cara karyawan 
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berinteraksi dan merespons di dalam organisasi, tetapi juga citra 

organisasi di mata pelanggan dan masyarakat. Menjaga konsistensi 

antara kata-kata dan tindakan, pemimpin dapat menginspirasi loyalitas, 

kepercayaan, dan identifikasi dengan nilai-nilai organisasi yang 

diperjuangkannya (O'Reilly & Chatman, 2011). 
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Bab 11 

MENGEVALUASI EFEKTIVITAS KEPEMIMPINAN 

INKLUSIF 
 

 

11.1 Pengukuran Kinerja 

 Evaluasi efektivitas kepemimpinan inklusif kepala sekolah 

memerlukan indikator kinerja utama (KPI) yang spesifik untuk 

lingkungan pendidikan. Persentase keberagaman staf dan siswa menjadi 

indikator penting dalam mengukur inklusi di institusi pendidikan. 

Keberagaman ini mencakup latar belakang etnis, gender, dan status 

sosial-ekonomi. Misalnya, sekolah yang memiliki staf dan siswa dari 

berbagai etnis menunjukkan bahwa institusi tersebut terbuka dan 

mendukung berbagai budaya. Selain itu, keberagaman gender di antara 

staf pengajar dan siswa mencerminkan kesetaraan kesempatan. Di sisi 

lain, tingkat keberagaman dalam posisi kepemimpinan juga menjadi 

metrik krusial. Persentase keberagaman di posisi manajerial atau 

kepemimpinan di sekolah menunjukkan sejauh mana institusi 

memberikan kesempatan yang setara bagi semua individu untuk 

menduduki posisi strategis. Misalnya, seorang kepala sekolah dari 

kelompok minoritas atau seorang dekan perempuan dapat menjadi 

contoh positif bagi siswa dan staf, mempromosikan inklusi dan 

keberagaman dalam lingkungan pendidikan (Smith et al., 2021). 

 Tingkat partisipasi siswa dalam kegiatan ekstrakurikuler 

merupakan indikator penting dalam menilai keterlibatan siswa di 

sekolah. Partisipasi aktif dalam klub, olahraga, dan organisasi siswa tidak 

hanya meningkatkan pengalaman belajar tetapi juga mengembangkan 

keterampilan sosial dan kepemimpinan. Misalnya, ketika siswa dari 

berbagai latar belakang etnis, gender, dan status sosial-ekonomi aktif 

dalam kegiatan ekstrakurikuler, hal ini menunjukkan inklusi dan 
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keterlibatan yang lebih luas di lingkungan sekolah. Selain itu, prestasi 

akademik siswa menjadi tolok ukur penting untuk menilai kinerja dan 

keberhasilan pendidikan. Mengukur kinerja akademik siswa dari 

berbagai latar belakang memungkinkan institusi untuk mengidentifikasi 

dan mengatasi kesenjangan yang mungkin ada. Misalnya, perbandingan 

hasil akademik antara siswa dari latar belakang ekonomi rendah dan 

tinggi dapat membantu dalam merumuskan strategi untuk memastikan 

kesempatan belajar yang setara. Kedua metrik ini bersama-sama 

memberikan gambaran menyeluruh tentang keterlibatan dan kesuksesan 

siswa di sekolah (Anderson et al., 2020). 

 Tingkat retensi staf pengajar merupakan metrik penting dalam 

menilai stabilitas tenaga kerja di sekolah. Persentase staf pengajar yang 

tetap tinggal di sekolah dalam jangka waktu tertentu mencerminkan 

kepuasan kerja dan lingkungan kerja yang kondusif. Misalnya, tingkat 

retensi yang tinggi menunjukkan bahwa sekolah berhasil menciptakan 

suasana kerja yang mendukung dan memotivasi staf untuk tetap 

bertahan. Di sisi lain, tingkat perputaran staf pengajar mengukur 

persentase staf yang meninggalkan sekolah dalam periode tertentu. 

Tingkat perputaran yang tinggi dapat mengindikasikan adanya masalah 

dalam manajemen, budaya kerja, atau kesejahteraan staf. Misalnya, 

perputaran yang tinggi mungkin menunjukkan kebutuhan akan 

perbaikan dalam kebijakan kerja atau dukungan profesional. Memonitor 

kedua metrik ini, sekolah dapat mengambil langkah proaktif untuk 

meningkatkan lingkungan kerja dan mempertahankan tenaga pengajar 

yang berkualitas, yang pada akhirnya berkontribusi pada kualitas 

pendidikan yang lebih baik (Harris et al., 2019). 

 Kebijakan dan praktik inklusif yang diterapkan di sekolah 

memainkan peran krusial dalam menciptakan lingkungan yang ramah 

bagi semua siswa dan staf. Mengukur jumlah dan jenis kebijakan yang 

mendukung inklusivitas memberikan gambaran sejauh mana sekolah 

berkomitmen untuk menciptakan lingkungan yang adil dan setara. 

Misalnya, penerapan kebijakan anti-diskriminasi, program dukungan 

untuk siswa dengan kebutuhan khusus, dan inisiatif keberagaman 

budaya menunjukkan dedikasi sekolah terhadap inklusivitas. Selain itu, 

frekuensi review dan update kebijakan inklusif menjadi indikator penting 

dalam memastikan kebijakan tersebut tetap relevan dan efektif. Misalnya, 
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sekolah yang secara rutin melakukan review dan pembaruan kebijakan 

setiap tahun menunjukkan komitmen terhadap peningkatan 

berkelanjutan. Institusi dapat menyesuaikan kebijakan berdasarkan 

feedback dan perubahan kebutuhan komunitas sekolah, memastikan 

bahwa semua anggota merasa dihargai dan didukung (Amka, 2017; 2019; 

Johnson et al., 2020). 

 Jumlah dan efektivitas program pelatihan inklusif merupakan 

indikator penting untuk menilai upaya sekolah dalam meningkatkan 

kesadaran dan keterampilan staf mengenai inklusivitas. Mengukur 

berapa banyak pelatihan yang diselenggarakan setiap tahun memberikan 

gambaran tentang komitmen institusi terhadap pendidikan inklusif. 

Misalnya, jika sekolah mengadakan beberapa sesi pelatihan tentang 

kesetaraan gender, keragaman budaya, dan inklusi disabilitas, ini 

menunjukkan upaya nyata dalam membangun lingkungan yang inklusif. 

Selain itu, menilai efektivitas pelatihan tersebut dapat dilakukan melalui 

survei feedback peserta dan analisis dampak pelatihan terhadap praktik 

sehari-hari di sekolah. Di samping itu, tingkat partisipasi dalam program 

pelatihan juga menjadi metrik kunci. Persentase staf yang mengikuti 

program pelatihan inklusif mencerminkan minat dan komitmen mereka 

untuk belajar dan menerapkan prinsip-prinsip inklusif. Misalnya, 

partisipasi yang tinggi menunjukkan bahwa staf memahami pentingnya 

inklusivitas dan berusaha untuk meningkatkan kemampuan mereka 

dalam menciptakan lingkungan yang lebih adil dan mendukung (Miller 

et al., 2021). 

 Indeks iklim sekolah adalah alat penting untuk menilai persepsi 

siswa dan staf terhadap iklim inklusif di sekolah. Menggunakan survei, 

sekolah dapat mengumpulkan data tentang bagaimana anggota 

komunitas sekolah merasakan rasa diterima, didukung, dan dihargai. 

Misalnya, jika survei menunjukkan bahwa mayoritas siswa dan staf 

merasa sekolah mereka ramah terhadap semua latar belakang etnis dan 

budaya, ini menunjukkan iklim inklusif yang positif. Selain itu, jumlah 

insiden diskriminasi atau konflik yang dilaporkan memberikan 

gambaran tentang tingkat masalah keberagaman di sekolah. Mengukur 

frekuensi insiden-insiden ini membantu sekolah memahami area yang 

memerlukan perhatian lebih. Misalnya, laporan insiden diskriminasi 

yang tinggi mungkin menunjukkan perlunya program pelatihan 
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tambahan atau peninjauan kebijakan. Kedua metrik ini, ketika digunakan 

bersama-sama, memberikan pandangan menyeluruh tentang iklim dan 

budaya sekolah serta membantu dalam mengidentifikasi dan mengatasi 

isu-isu terkait keberagaman dan inklusivitas (Garcia et al., 2020). 

 Tingkat partisipasi orang tua dalam kegiatan sekolah untuk 

menilai keterlibatan dan inklusivitas komunitas sekolah. Mengukur 

seberapa banyak orang tua yang terlibat dalam acara-acara seperti 

pertemuan orang tua-guru, komite sekolah, dan kegiatan ekstrakurikuler 

memberikan gambaran tentang dukungan dan keterlibatan komunitas. 

Misalnya, partisipasi yang tinggi dari orang tua dari berbagai latar 

belakang etnis dan sosial-ekonomi menunjukkan keberagaman dan 

inklusivitas yang baik. Selain itu, jumlah kemitraan dengan organisasi 

komunitas juga menjadi metrik kunci. Mengukur jumlah dan jenis 

kemitraan dengan organisasi yang mendukung inklusivitas, seperti pusat 

komunitas, lembaga nirlaba, dan kelompok advokasi, memberikan 

wawasan tentang upaya sekolah dalam membangun hubungan yang 

mendukung lingkungan yang inklusif. Misalnya, kemitraan dengan 

organisasi yang menyediakan program dukungan bagi siswa dengan 

kebutuhan khusus atau yang mempromosikan kesetaraan gender 

menunjukkan komitmen sekolah terhadap inklusivitas. metrik ini 

membantu sekolah memahami dan meningkatkan keterlibatan orang tua 

dan komunitas dalam menciptakan lingkungan pendidikan yang lebih 

inklusif (Smith et al., 2021). 

 Indeks kesejahteraan siswa untuk menilai kesejahteraan 

emosional dan fisik siswa di sekolah. Melalui survei, sekolah dapat 

mengumpulkan data mengenai perasaan siswa terkait dukungan 

emosional, keamanan, dan kesehatan mereka. Misalnya, jika hasil survei 

menunjukkan mayoritas siswa merasa aman dan mendapatkan 

dukungan emosional, ini mencerminkan lingkungan sekolah yang positif 

dan mendukung. Sebaliknya, jumlah insiden bullying dan cara 

penanganannya menjadi metrik penting untuk menilai iklim keamanan 

sekolah. Mengukur frekuensi insiden bullying membantu sekolah 

memahami sejauh mana masalah ini terjadi. Selain itu, mengevaluasi 

efektivitas penanganan insiden bullying memberikan gambaran tentang 

kekuatan dan kelemahan kebijakan anti-bullying yang ada. Contohnya, 

penurunan jumlah insiden bullying setelah pelaksanaan program 
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intervensi menunjukkan efektivitas langkah-langkah yang diambil. 

(Garcia et al., 2019). 

 Mengukur sejauh mana siswa dari berbagai latar belakang 

memiliki akses yang setara ke program-program ini memberikan 

gambaran tentang inklusivitas pendidikan yang ditawarkan. Misalnya, 

jika data menunjukkan bahwa siswa dari berbagai latar belakang etnis, 

gender, dan status sosial-ekonomi memiliki partisipasi yang seimbang 

dalam program akademik lanjutan dan kegiatan ekstrakurikuler seperti 

klub, olahraga, dan seni, ini menandakan bahwa sekolah berhasil 

menciptakan lingkungan yang inklusif. Selain itu, akses yang setara 

memungkinkan semua siswa untuk mengembangkan potensi penuh 

mereka, baik di bidang akademik maupun non-akademik. Misalnya, 

penyediaan beasiswa atau dukungan finansial untuk siswa yang kurang 

mampu agar dapat mengikuti kegiatan ekstrakurikuler menunjukkan 

komitmen sekolah terhadap kesetaraan. Sekolah dapat memastikan 

bahwa semua siswa memiliki kesempatan yang sama untuk sukses dan 

berkembang (Johnson et al., 2020). 

 Penilaian 360 derajat mengukur efektivitas kepemimpinan 

inklusif kepala sekolah. Metode ini melibatkan masukan dari berbagai 

pemangku kepentingan, termasuk guru, siswa, orang tua, dan rekan 

kerja, untuk memberikan gambaran yang menyeluruh tentang kinerja 

kepala sekolah. Misalnya, guru dapat memberikan umpan balik tentang 

dukungan dan arahan yang mereka terima dalam menerapkan praktik 

inklusif di kelas. Siswa dapat menilai sejauh mana kepala sekolah 

menciptakan lingkungan yang aman dan inklusif. Orang tua dapat 

memberikan perspektif mereka tentang komunikasi dan keterlibatan 

kepala sekolah dalam komunitas sekolah. Selain itu, rekan kerja dapat 

menilai kolaborasi dan kepemimpinan kepala sekolah dalam tim 

manajemen. Data dari penilaian 360 derajat membantu kepala sekolah 

memahami kekuatan dan area yang perlu ditingkatkan, serta 

mengembangkan strategi untuk memajukan inklusivitas di sekolah. 

Penilaian ini menjadi alat yang efektif untuk meningkatkan 

kepemimpinan inklusif di lingkungan pendidikan (Smith et al., 2021). 
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11. 2 Survei dan Feedback 

 Melakukan survei kepuasan karyawan untuk evaluasi efektivitas 

kepemimpinan inklusif kepala sekolah menawarkan berbagai manfaat. 

Mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan melalui penilaian 360 derajat 

memberikan wawasan berharga tentang kepemimpinan inklusif kepala 

sekolah. Kekuatan dapat terungkap melalui survei yang menunjukkan 

area di mana kepala sekolah berhasil menciptakan lingkungan inklusif. 

Misalnya, jika hasil survei menunjukkan bahwa siswa merasa aman dan 

didukung, serta guru merasa mendapatkan arahan yang jelas dalam 

menerapkan kebijakan inklusif, ini mencerminkan praktik 

kepemimpinan yang efektif. Umpan balik positif dari berbagai pemangku 

kepentingan dapat memperkuat praktik-praktik yang sudah baik dan 

memberikan motivasi bagi kepala sekolah untuk terus 

mempertahankannya. 

Survei juga dapat mengidentifikasi kelemahan dalam 

kepemimpinan. Misalnya, jika guru melaporkan kurangnya pelatihan 

atau dukungan dalam menerapkan inklusivitas, atau jika orang tua 

merasa kurang terlibat dalam proses pengambilan keputusan, ini 

menunjukkan area di mana kepemimpinan perlu ditingkatkan. 

Mengidentifikasi kelemahan ini memungkinkan kepala sekolah untuk 

fokus pada peningkatan di area tersebut, seperti mengadakan lebih 

banyak pelatihan untuk guru atau meningkatkan komunikasi dengan 

orang tua. Dengan demikian, penilaian 360 derajat membantu kepala 

sekolah mengembangkan strategi yang lebih efektif untuk memajukan 

inklusivitas di sekolah (Brown et al., 2020). 

Meningkatkan keterlibatan karyawan dapat dicapai melalui 

partisipasi aktif dalam proses evaluasi. Dengan melibatkan staf dalam 

penilaian 360 derajat, mereka merasa suara mereka didengar dan 

dihargai. Misalnya, ketika guru dan staf non-pengajar diberikan 

kesempatan untuk memberikan umpan balik tentang kepemimpinan 

kepala sekolah, mereka merasa memiliki peran dalam pengambilan 

keputusan. Hal ini tidak hanya meningkatkan keterlibatan tetapi juga 

kepuasan kerja, karena mereka melihat bahwa pandangan dan 

pengalaman mereka dihargai oleh manajemen. Selain itu, proses ini 

menunjukkan komitmen terhadap transparansi dan peningkatan 

berkelanjutan. Dengan membuka proses evaluasi kepada seluruh staf, 
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sekolah menunjukkan bahwa mereka serius dalam memperbaiki praktik-

praktik yang ada dan berkomitmen terhadap peningkatan berkelanjutan. 

Transparansi ini dapat meningkatkan kepercayaan staf terhadap 

manajemen sekolah, menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan 

kolaboratif. Sebagai hasilnya, keterlibatan dan loyalitas staf meningkat, 

yang pada akhirnya berkontribusi pada kesuksesan keseluruhan institusi 

(Miller et al., 2021). 

Hasil survei yang telah dilakukan dapat mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan lebih lanjut dalam area ini, memungkinkan 

organisasi untuk merancang program pengembangan yang lebih tepat 

sasaran. Dengan memanfaatkan data dari survei, organisasi dapat 

mengembangkan pelatihan yang khusus ditujukan untuk meningkatkan 

kesadaran dan keterampilan karyawan dalam menghadapi isu-isu 

inklusivitas dan keberagaman. Program pelatihan ini tidak hanya 

membantu karyawan untuk lebih memahami pentingnya inklusivitas, 

tetapi juga memberikan mereka alat dan strategi yang dapat diterapkan 

dalam situasi kerja sehari-hari. Melalui pendekatan ini, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif dan menghargai 

keberagaman, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja dan 

kesejahteraan karyawan (Dobbin & Kalev, 2016). 

Meningkatkan kesejahteraan staf dan iklim kerja sangat penting 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis. 

Survei dapat mengungkap berbagai masalah yang mempengaruhi 

kesejahteraan staf, seperti beban kerja yang berlebihan atau kebijakan 

yang dianggap tidak adil. Dengan memahami masalah-masalah ini, 

sekolah dapat mengambil tindakan korektif yang tepat. Misalnya, 

mengurangi beban kerja yang berlebihan melalui redistribusi tugas atau 

memperkenalkan kebijakan yang lebih adil dan transparan. Langkah-

langkah ini tidak hanya akan meningkatkan kesejahteraan staf tetapi juga 

membantu mengurangi stres dan meningkatkan motivasi kerja. Selain itu, 

dengan mengatasi masalah yang diidentifikasi melalui survei, sekolah 

dapat memperbaiki iklim kerja secara keseluruhan. Ini dapat mencakup 

perbaikan dalam komunikasi internal, penyediaan dukungan yang lebih 

baik untuk staf, dan penciptaan budaya kerja yang lebih inklusif dan 

mendukung. Perbaikan ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja 
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tetapi juga dapat mengurangi turnover dan meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Wright & Bonett, 2007). 

penerapan kebijakan inklusif harus dilakukan secara efektif di 

seluruh sekolah dan di semua tingkatan. Ini termasuk memastikan bahwa 

setiap anggota staf memahami dan mematuhi kebijakan tersebut, serta 

menyediakan pelatihan yang diperlukan untuk mengimplementasikan 

kebijakan secara tepat. Dengan pengawasan yang ketat dan dukungan 

dari pimpinan sekolah, kebijakan ini dapat diterapkan dengan baik, 

sehingga menciptakan lingkungan yang inklusif bagi semua.  Secara 

teratur mengidentifikasi kebutuhan untuk memperbarui atau merevisi 

kebijakan berdasarkan umpan balik dari staf. Umpan balik ini dapat 

diperoleh melalui survei, diskusi kelompok, atau forum terbuka. Dengan 

mendengarkan dan merespons masukan dari staf, sekolah dapat 

memastikan bahwa kebijakan tetap relevan dan efektif dalam 

menghadapi tantangan yang terus berkembang. Pendekatan ini tidak 

hanya meningkatkan kepatuhan terhadap kebijakan inklusif, tetapi juga 

memperkuat rasa kepemilikan dan partisipasi staf dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih baik (Shore et al.,2018). 

Meningkatkan komunikasi antara kepala sekolah dan staf dapat 

membantu membangun hubungan yang lebih kuat dan saling percaya. 

Kepala sekolah dapat mengadakan pertemuan rutin, mengirimkan 

buletin internal, dan membuka saluran komunikasi yang lebih informal, 

seperti obrolan santai atau forum diskusi. Langkah-langkah ini 

memungkinkan staf untuk merasa lebih didengar dan dihargai, serta 

memudahkan penyampaian informasi penting secara efisien. Mendorong 

kerjasama yang lebih baik adalah kunci untuk memahami tantangan dan 

kebutuhan masing-masing pihak. Kepala sekolah bisa menginisiasi 

proyek kolaboratif atau tim kerja yang melibatkan berbagai departemen, 

sehingga staf memiliki kesempatan untuk bekerja bersama dan berbagi 

perspektif. Dengan demikian, kepala sekolah dan staf dapat bersama-

sama menemukan solusi kreatif untuk masalah yang dihadapi, 

meningkatkan efisiensi dan kepuasan kerja. Pendekatan ini juga 

membantu membangun budaya kerja yang lebih inklusif dan responsif 

terhadap kebutuhan semua anggota komunitas sekolah (Louis et al., 

2010). 
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Menyediakan data yang berbasis bukti, kepala sekolah dapat 

membuat keputusan yang lebih baik dan lebih informatif. Data dari 

survei dan evaluasi kinerja dapat memberikan wawasan mendalam 

tentang apa yang bekerja dengan baik dan area yang memerlukan 

perbaikan. Misalnya, analisis data tentang kinerja siswa, kepuasan staf, 

dan efektivitas program pembelajaran dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi tren dan menginformasikan keputusan strategis. Survei 

memungkinkan penyesuaian strategi kepemimpinan untuk 

meningkatkan efektivitas kepemimpinan inklusif. Kepala sekolah dapat 

menggunakan umpan balik dari survei untuk menyesuaikan pendekatan 

mereka dalam memimpin, memastikan bahwa strategi yang diterapkan 

benar-benar mendukung inklusivitas dan keberagaman. Ini mungkin 

termasuk revisi kebijakan, perubahan dalam metode komunikasi, atau 

pengenalan program pelatihan baru untuk staf. Dengan terus-menerus 

menyesuaikan strategi berdasarkan data yang ada, sekolah dapat 

menciptakan lingkungan yang lebih inklusif dan responsif terhadap 

kebutuhan semua anggota komunitas sekolah (Marsh et al., 2006). 

Salah satu cara efektif untuk mencapai ini adalah dengan 

membuat lingkaran umpan balik yang berkelanjutan. Dalam lingkaran 

ini, masukan dari survei digunakan secara sistematis untuk melakukan 

perbaikan terus-menerus. Kepala sekolah dan staf dapat mengadakan 

pertemuan rutin untuk membahas hasil survei, mengidentifikasi area 

yang memerlukan perhatian, dan merancang rencana aksi yang spesifik 

untuk mengatasi masalah yang ditemukan. Proses ini memastikan bahwa 

setiap langkah perbaikan didasarkan pada data dan umpan balik nyata, 

sehingga lebih relevan dan efektif. Menunjukkan komitmen sekolah 

terhadap nilai-nilai inklusivitas dan keberagaman dapat secara signifikan 

meningkatkan reputasi dan daya tarik sekolah. Dengan menerapkan 

kebijakan yang mendukung inklusivitas dan keberagaman, serta 

mengkomunikasikan komitmen ini secara terbuka kepada komunitas 

sekolah dan publik, sekolah dapat membangun citra yang positif dan 

progresif. Ini tidak hanya menarik siswa dan staf yang menghargai 

lingkungan yang inklusif, tetapi juga menciptakan suasana yang kondusif 

untuk belajar dan bekerja (Allen et al., 2013). 

Untuk meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan di sebuah 

sekolah, penting untuk mengambil langkah-langkah proaktif yang 
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memperhatikan kebutuhan dan harapan karyawan. Salah satu strategi 

efektif adalah melalui penggunaan survei untuk mengevaluasi kepuasan 

kerja secara berkala. Survei ini dapat membantu mengidentifikasi area-

area di mana karyawan merasa kurang puas, seperti komunikasi internal, 

pengakuan atas kontribusi, atau kesempatan untuk pengembangan karir. 

Dengan mengatasi masalah-masalah ini, sekolah dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

dan suportif juga krusial dalam meningkatkan retensi karyawan. Hal ini 

melibatkan promosi budaya kerja yang menghargai keberagaman, 

menyediakan program-program pelatihan yang memperhatikan 

kebutuhan inklusivitas, dan mendukung keseimbangan kerja kehidupan 

pribadi yang sehat. Sekolah tidak hanya meningkatkan tingkat retensi 

karyawan tetapi juga menciptakan atmosfer di mana setiap individu 

merasa dihargai dan termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal 

(Kupperschmidt, 2000). 

Untuk mendapatkan feedback yang komprehensif mengenai 

evaluasi efektivitas kepemimpinan inklusif seorang kepala sekolah dapat 

melakukan survei terstruktur yang mencakup staf, guru, siswa, dan 

orang tua untuk mengevaluasi persepsi mereka terhadap kepemimpinan 

kepala sekolah dalam mempromosikan inklusivitas dan keberagaman. 

Survei ini dapat mencakup pertanyaan tentang kejelasan visi inklusif 

sekolah, keadilan dalam keputusan, dan pendekatan kepala sekolah 

terhadap perbedaan individu. Wawancara mendalam dengan sejumlah 

perwakilan dari masing-masing kelompok ini untuk mendapatkan 

wawasan lebih dalam. Wawancara ini dapat membantu dalam 

memahami pengalaman individu secara pribadi dengan kepemimpinan 

inklusif kepala sekolah (Leithwood & Riehl, 2003). 

Tingkat kepuasan staf dapat diukur melalui survei tahunan yang 

mencakup aspek seperti dukungan untuk pengembangan karir, 

keterlibatan dalam pengambilan keputusan, dan persepsi terhadap 

keadilan dan transparansi kepemimpinan. Kepuasan siswa dari latar 

belakang yang berbeda dapat direkam melalui survei atau wawancara 

yang mengeksplorasi persepsi mereka terhadap keadilan dan inklusivitas 

dalam kehidupan sekolah sehari-hari. Perubahan dalam iklim sekolah 

dapat diukur dengan memonitor indikator seperti tingkat disiplin, 
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partisipasi dalam kegiatan sekolah, dan kualitas hubungan antarindividu 

di sekolah (Sackney & Walker, 2006). 

Untuk menganalisis data dari survei dan wawancara guna 

mengevaluasi dukungan dan keberhasilan program inklusif yang 

diterapkan, dapat dilakukan dengan memadukan pengukuran data 

kuantitatif dan kualitatif. Data kuantitatif dari survei dapat digunakan 

untuk mengidentifikasi statistik dan angka-angka yang mencerminkan 

tingkat kepuasan dan persepsi dari berbagai kelompok, seperti staf, guru, 

siswa, dan orang tua terhadap program inklusif. Sementara itu, data 

kualitatif dari wawancara dapat memberikan wawasan mendalam 

tentang pengalaman individu dan faktor-faktor kontekstual yang 

mempengaruhi persepsi mereka terhadap keberhasilan program. 

Analisis data ini dapat mengungkapkan pola dan tren yang signifikan 

dalam tingkat dukungan terhadap program inklusif, serta faktor-faktor 

kunci yang berkontribusi terhadap keberhasilannya. Pendekatan ini 

memungkinkan kepala sekolah untuk mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan atau penyesuaian dalam implementasi program 

inklusif mereka (Braun & Clarke, 2006). 

Untuk memaksimalkan manfaat dari evaluasi program inklusif, 

disarankan untuk menyelenggarakan sesi feedback khusus dengan staf 

dan pemangku kepentingan. Sesi ini bertujuan untuk mendiskusikan 

temuan awal dari analisis data survei dan wawancara, serta merumuskan 

rekomendasi untuk perbaikan lebih lanjut. Diskusi akan difokuskan pada 

pola dan tren yang menggambarkan tingkat dukungan terhadap program 

inklusif, serta faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilannya (Yin, 

2014). Laporan evaluasi komprehensif akan disampaikan kepada kepala 

sekolah dan tim manajemen sekolah, mencakup temuan dari analisis data 

survei dan wawancara, rekomendasi yang dihasilkan, dan langkah-

langkah konkret untuk perbaikan. Temuan akan menyoroti pola dan tren 

dalam tingkat dukungan terhadap program inklusif, serta faktor-faktor 

kunci yang mempengaruhi keberhasilannya. Rekomendasi akan 

dirancang untuk mengatasi tantangan yang diidentifikasi dan 

memperkuat aspek-aspek positif dari program. Langkah-langkah untuk 

perbaikan akan dijelaskan secara rinci, termasuk pengembangan strategi 

baru, peningkatan komunikasi internal, dan pengimplementasian 

pelatihan tambahan jika diperlukan (Creswell, 2014). 
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Untuk memastikan efektivitas dari rekomendasi yang diajukan 

dalam laporan evaluasi, penting untuk menetapkan mekanisme yang 

jelas untuk menindaklanjuti dan mengukur kemajuan dari tindakan 

perbaikan yang diambil. Ini dapat dilakukan dengan mengatur jadwal 

pertemuan rutin atau sesi evaluasi berkala dengan tim manajemen 

sekolah untuk mengevaluasi implementasi rencana perbaikan, 

mengidentifikasi hambatan atau tantangan yang muncul, dan 

menyesuaikan strategi jika diperlukan. Selain itu, pencatatan dan 

pemantauan secara teratur terhadap indikator kinerja yang telah 

ditetapkan dapat membantu dalam mengukur kemajuan yang telah 

dicapai dan menilai dampaknya terhadap tingkat dukungan dan 

keberhasilan program inklusif (Patton, 2008). 
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