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TEORI KEPEMIMPINAN VISIONER
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VLT terdiri dari 3 komponen utama yaitu perilaku kepemimpinan transaksional,
perilaku kepemimpinan tranformasional, dan karakteristik kepemimpinan
transformasional (Sashkin, 1989). Komponen utama dari VLT membawa pada
konsep bahwa kepemimpinan adalah ketrampilan dan perilaku yang dapat dipelajari.
Karena setiap pekerjaan memiliki komponen yang dapat diukur untuk
mengetahui potensi pengembangan dari manajemen

Kata Kunci: karakteristik kepemimpinan - perilaku

Pendahuluan ;

Visionary Leadership Theory (VLT)
merupakan pendekatan kepemimpinan
yang bersifat komprehensif karena mem-
berikan kerangka yang integrafif dalam
memahami faktor yang penting bagi pe-
mimpin dan menguraikan interaksi bebe-
rapa aspek secara sinergis. Pendekatan ini
mengidentifikasi karakteristik dan perila-
ku individu yang penting bagi pemimpin
dan mengkaitkannya dengan bidang kritis
seperti efektivitas manajemen, hubungan
pimpinan dengan bawahan, dan memba-
ngun budaya organisasi.

Teori VLT tidak hanya tepat diguna-
kan oleh perusahaan privat, tetapi pende-
katan in1 juga relevan bagi organisasi mili-
ter dan pemerintahan karena dalam banyak
penelitian dapat dibuktikan bahwa terda-
pat hubungan antara pimpinan yang memi-
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liki skor tinggi pada VLT dengan prestasi
organisasi, kreativitas tim, pengembangan
budaya organisasi. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang
efektif merupakan kombinasi dan sifat
yang dapat dipelajan dan perilaku. Dengan
demikian setiap orang dapat menumbuh-
kan kemampuan kepemimpinannya. Se-
lain itu VLT dapat memberikan panduan
dalam melakukan transformasi individu
dan organisasi dengan tujuan pengemba-
ngan dir.

VLT terdiri dari 3 komponen utama
yaitu perilaku kepemimpinan transaksio-
nal, perilaku kepemimpinan tranformasio-
nal, dan karakteristik kepemimpinan
transformasional. (Sashkin, 1989). Kom-
ponen utama dari VLT membawa pada
konsep bawa kepemimpinan adalah ke-
trampilan dan perilaku yang dapat dipela-
jari. Karena setiap pekerjaan memiliki
komponen yang dapat diukur untuk
mengetahui potensi pengembangan dan
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manajemen. Terdapat kesetaraan antara
konsep The Job Challenge Profile (JCP)
yang biasa digunakan untuk mengukur
prestasi individu dalam berbagai variasi
pekerjaan (McCauley, Ohlott, & Ruder-
man’s, 1989).

Pendekatan transaksional melihat
ketrampilan dan perilaku pemimpin seba-
hai aktivitas manajerial yang utama, pen-
ting juga mengkomunikasikan secara jelas
pertukaran yang dilakukan antara pimpi-
nan dan bawahan. Tetapi pimpinan tidak
hanya mengkomunikasikan tugas ataupun
pekerjaan, pimpinan harus mengkomuni-
kasikan nilai. Pimpinan tidak semata men-
dorong agar bawahan melakukan apayang
diinginkan oleh pimpinan. Pimpinan dapat
menggunakan kekuasaan dan pengaruh-
nya dengan cara positif, dan lebih me-

ngembangkan pemikiran yang lebih kom- -

prehensif. Hasil yang akan didapatkan
akan lebih berarti dibandingkan hasil yang
diperoleh melalui pertukaran. Transforma-
si pada bawahan yang berjalan dengan
baik akan membawa dampak positif ter-
hadap transformasi organisasi.

Perilaku Kepemimpinan Transak-
sional

Kepemimpinan Transaksional adalah
kepemimpinan yang didasarkan pada kon-
trak pertukaran/transaksi antara pimpinan
dan bawahannya. Kontak transaksi tidak
hanya dalam konteks material seperti gaji,
tetapi juga meliputi aspek-aspek non ma-
terial. Sebagaimana sering dikatakan "Pe-
rusahaan akan memperhatikan anda, jika
anda memperhatikan perusahaan", dapat
dimanifestasikan melalui laporan penilai-
an prestasi, pertimbangan khusus, penga-
kuan, penghargaan, dan lain-lain.

Menurut Bass (1985), kepemimpinan

transaksional akan menjelaskan tanggung
jawab bawahannya, harapan yang diingin-
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kan pimpinan, tugas yang akan dilakukan-
nya, dan keuntungan bagi diri pribadi ba-
wahan sebagai imbalan atas kontrak yang
telah dipenuhinya. Kepemimpinan dida-
sarkan proses pertukaran dimana pimpinan
memberikan imbalan, sedangkan bawahan
menunjukkan usaha dan prestasi. |

Kepemimpinan transaksional berbeda
dengan negosiasi. Dimensi pertukaran dan
kontrak antara pimpinan dan bawahan di-
sebut transaksional. Aspek imbalan dan
hukuman merupakan 2 faktor penting da-
lam kepemimpinan transaksional. Faktor
pertama disebut faktor kontinyen, yaitu
adanya imbalan atas prestasi yang dicapai,
dan faktor kedua disebut manajeen by ex-
ception, yaitu dilakukannya tindakan
korektif sebagai respon tidak tercapai pre-
stasi yang diinginkan.

Burns (1978), karakteristik kepemim-
pinan transaksional adalah pertukaran atas
sesuatu yang dianggap bernilai penting
oleh partisipan secara individual. Kepe-
mimpinan transaksional berorientasi me-
menuhi kebutuhan utama yang bersifat
ekstrinsik (Sergiovanni, 1990). Herzberg
(1968) membedakan antara kebutuhan
tingkat lebih rendah atau kebutuhan eks-
trinsik dengan kebutuhan tingkat yang le-
bih tinggi atau kebutuhan intrinsik.
Terpenuhinya kebutuhan ekstrinsik akan
memotivasi karyawan yang berada pada
tahap tidak terpuaskan, sedangkan ke-
puasan akan tercapai jika kebutuhan yang
lebih tinggi atau kebutuhan intrinsik dapat
terpenuhi. Maslow (1965) secara jelas juga
berpendapat bahwa kebutuhan pada ting-
kat yang lebih rendah harus terpenuhi ter-
lebih dahulu sebelum memasuki pada
kebutuhan pada tahap yang lebih tinggi.

Akan tetapi, pertukaran ini merupakan
bagian kritis dalam lingkungan kerja
karena tidak selalu pertukaran dirasakan
memberikan keadilan yang sama bagi
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kedua belah pihak. Untuk menghindari ke-
tidak adilan ini, perilaku kepemimpinan
transaksional bagian yang melekat dalam
manajemen yang efektif dan mendorong
orang agar bekerjasama. Perilaku kepe-
mimpinan transaksional juga sangat diper-
lukan dalam tugas administrasi sehari-hari
dan tugas manajemen yang berdimensi
jangka pendek.

Survey yang dilakukan oleh Centre of
Study Leadership terhadap manajer madya
dan senior di New Zealand (Victoria Gra-
duate School, 1999) menggunakan pen-

dekatan kepemimpinan transaksional

dengan membaginya dalam komponen:

1. Constructive Transaction - Mengem-
bangkan peranan dan harapan yang
telah dideskripsikan dengan jelas un-
tuk mencapai kualitas prestasi yang di-
inginkan.

2. Management-by-exception (active) -
Mencari apa yang mungkin salah,
bukan mencari apa yang akan diker-
jakan dengan benar.

3. Management-by-exception (passive) -
Memusatkan perhatian pada kesalahan
yang telah terjadi.

4. Laissez-faire - menghindari sikap
pemimpin, melepaskan tanggung
jawab.

Seiring dengan pola kepemimpinan
transaksional maka budaya organisasi
yang akan terbangun juga mengikuti se-
mangat transaksional yaitu:

1. Menitik beratkan pada point kontrak

yang jelas dan adil
2. Semuanya dapat dinilai dengan harga
3. Dominasi individulisme dan kepenti-
ngan pribadi
4. Komitmen jangka pendek didasarkan
pada imbalan
Budaya organisasi kepemimpinan
transaksional memiliki korelasi negatif
signifikan dengan prestasi kerja (r=-0.22.
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p<0.005 ) dan efektivitas organisasi ( r= -
0.37,p<0.005). (Victoria Graduate Schoc!,
1999). Artinya semakin tinggi budaya o1-
ganisasi kepemimpinan transaksional
maka semakin rendah prestasi kerja dan
semakin rendah pula efektivitas organi-
sasi. Efektivitas organisasi lebih dipenga-
ruhi oleh tinggi rendahnya budaya orga-
nisasi kepemimpinan transaksional diban-
dingkan prestasi kerja individu.

Perilaku Kepemimpinan Transfor-
mational

Kepemimpinan transformasional
akan memotivasi bawahannya untuk me-
nunjukkan prestasinya melebihi apa yang
diharapkannya, dengan cara mengaktifkan
akan adanya kebutuhan yang lebih tinggi
pada diri bawahan, mendorong tumbuhnya
suasana penuh kepercayaan, dan menga-
rahkan bawahan untuk berorientasi pada
kepentingan pribadi yang bersifat transen-
dental untuk diterapkan dalam organisasi.
Faktor utama dari model kepemimpinan
transformasional menurut Bass dan Avilio
(1993) adalah kharisma atau pengaruh ide-
al yaitu bawahan percaya dan akan terikat
secara emosional dengan pimpinan, moti-
vasi inspirasi yaitu bawahan memiliki sim-
bol dan daya tarik emosi yang ditujukan
pada pencapaian prestasi, stimulasi inte-
lektual yaitu bawahan dirangsang untuk
mempertanyakan cara mereka melakukan
pekerjaan selama ini dan mencoba sesuatu
yang baru, dan pertimbangan individual
yaitu penugasan pada bawahan merupakan
kesempatan untuk belajar.

Perilaku Kepemimpinan Transforma-
sional merupakan pendekatan kepemimpi-
nan dengan menitik beratkan pada perilaku
untuk membantu transformasi antara indi-
vidu dengan otrganisasi. Perilaku ini me-
liputi:
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1. Idealised Influence - Memberikan ke-
percayaan, penghargaan , dan percaya
diri. Pimpinan menjadi model dan ber-
perilaku membesarkan hati

2. Inspirational Motivation - Menyam-
paikan keinginan pada masa menda-
tang dan menjelaskan rencana penca-
paiannya. Pimpinan menunjukkan visi
dan misi organisasi serta meyakinkan
bahwa itu bisa tercapai dengan partisi-
pasi semua pihak.

3. Intellectual Stimulation - Memperta-
nyakan status Quo dan secara terus me-
nerus melakukan inovasi bahkan ke-
tika berada dipuncak keberhasilan.

4. Individualised Consideration - Mem-
fasilitasi orang untuk mengembangkan
diri dan mencapai prestasi optimalnya.
Dengan menggunakan perilaku trans-

formasional, seorang pimpinan dapat men-

ciptakan lingkungan yang kondusif dima-
na terdapat stimulasi mutual antara pimpi-
nan dan bawahan. Perilaku ini juga penting
dalam menumbuhkan nilai-nilai berdasar-
kan budaya organisasi yang efektif.

Adapun budaya organisasi yang akan
terbangun memiliki ciri:

1. Pemimpin -berperan sebagai niodel,
mentors, pelatth '

2. Mendukung tujuan dan sasaran organi-
sasi

3. Menganjurkan dan mendorong inovasi

4. Terbukauntuk diskusi dan tanggap ter-
hadap issue yang berkembang

5. Tidak mengutamakan kepentingan
pribadi

6. Memiliki perasaan kekeluargaan
Budaya organisasi kepemimpinan

transformasional memiliki korelasi positif

signifikan dengan prestasi kerja (1= 0.24.

p<0.005 ) dan efektivitas organisasi ( =

0.44, p<0.005). (Victoria Graduate School,

1999). Berarti semakin tinggi budaya or-

ganisasi kepemimpinan tranformasional
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maka semakin tinggi pula prestasi ki
dan efektivitas organisasi. Efektivitas
ganisasi lebih dipengaruhi oleh budaya
ganisasi kepemimpinan transform
dibandingkan prestasi kerja individu.

Karakteristik Pimpinan Transfor
tional

Kepemimpinan transformasion
membutuhkan lebih dari sekumpulan p

karakteristik tertentu. Karakteristik pe
dibedakan dengan sifat atau kepribadi
Kepribadian bersifat relatif permanen s
dangkan karakteristik tidak permanen, 1
latif mudah untuk dikembangkan. Ada

merupakan hasil penelitian dari para
yang berbeda.

Karakteristik pertama. Peneliti psik
logi seperti Dr. Albert Bandura menem
kan bahwa pemimpin yang berhasil memi
liki karakteristik yang disebut self effica
yang maknanya lebih kurang adalah per:
caya diri, namun lebih dapat dikembang:
kan melalui pengalaman. Secara praktis
self efficacy menggambarkan dorongar
untuk mencoba menyelesaikan tugas sam:
pai berhasil. Berhasil atau tidak hanyz
merupakan perubahan. Seorang pimpinar
transformasional seringkali merasa sese
orang akan berhasil. Pimpinan transfor
masional tidak hanya membimbing, mem
berikan pengarahan, memberikan pengeta
huan atau mengajarkan ketrampilan aga
bawahan berhasil. Pemimpin tersebu
mendorong, membesarkan hati, memper
kuat sehingga bawahan menjadi lebih per
caya diri. Pemimpin tersebut yakin pad
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kemf;ﬁxpuannya untuk membuat perbeda-
an' Yakin bahwa seseorang dapat melaku-

kan sesuatu yang memberikan dampak -

‘yang berarti.
' Karakteristik kedua didasarkan oleh
penelitian McClelland tentang kebutuhan
akan kekuasaan. Pimpinan yang efektif ti-
dak hanya didorong oleh kebutuhan untuk
berprestasi tetapi lebih ditentukan oleh ke-
butuhan akan kekuasaan. Lebih lanjut,
tingginya kebutuhan akan kekuasaan
khususnya pada pimpinan tingkat madya
dan yang lebih tinggi, temyata tidak ber-
kaitan dengan kepemimpinan yang efektif.
Individu yang memiliki kebutuhan akan
kekuasaan yang tinggi akan efektif jika
diarahkan pada cara yang positif. Pimpi-
nan efektif menggunakan kekuasaan dan
pengaruhnya pada organisasi dan anggo-
tanya, tidak hanya untuk memuaskan ke-
pentingannya pribadi. Penggunaan yang
umum dari kekuasaan dikenal dalam ter-
minologi pemberdayaan. Kekuasaan dan

pengaruh digunakan tidak untuk menjadi- -

kan bawahan melakukan apa yang diingin-
kan pimpinan, tetapi untuk memberdaya-
kan bawahannya untuk menyelesaikan tu-
gas yang lebih berarti. Tentu saja, kekuasa-
an tidak banyak berarti jika pimpinan tidak
yakin dapat menciptakan perbedaan. Oleh
karena itu, karakteristik pertama yaitu ke-
percayaan diri harus dimiliki oleh pimpi-
nan yang efektif.

Karakteristik ketiga diperkenalkan
oleh Dr. Elliott Jaque, seorang psikolog
organisasi yang mendalami visi seorang
pemimpin. Pemimpin yang memiliki visi
biasanya memiliki visi yang panjang bah-
kan lebih dari satu dekade. Mereka ber-
fikir dan membuat rencana secara detail,
dan membaginya dalam beberapa elemen
dan kegiatan dalam satuan tahun. Jangka
waktu ini dapat meningkat, bisa melebihi
usia kehidupan. Jangka waktu visi tidak
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terbatas, akan tetapi dapat digunakan un-

tuk menentukan arah perkembangan, dan

juga untuk mengidentifikasi perkembs .-
ngan kebutuhan individu.

Jadi untuk menyusun lingkungan kerja
yang adil, membangun nilai berdasarkan
budaya organisasi, dan mendorong agar
bawahan berkembang, seorang pemimpin
transformasional membutuhkan karakter-
istik pribadi yang mendukung tugas-tugas
transformasional, yaitu:

(1) Percaya diri,

(2) Tingkatan dimana pimpinan meman-
dang bawahan lebih sebagi partner di-
banding sebagai "pesuruh"

(3) Kemampuan untuk memahami masa-
lah kompleks atau memiliki kemam-
puan kognitif yang memadai

(4) Kemampuan untuk mengembangkan
dan mendorong nilai-nilai bersama
dalam organisasi

Kepemimpinan Transaksional
sama dengan Manajemen

Gasper (1992) menunjukkan bahwa
melalui Multifactor Leadership Question-
naire (MLQ) yang digunakan untuk me-
ngukur kepemimpian transaksional dan
transformasional actional leadership, ter-
nyata diperoleh kesimpulan bahwa kepe-
mimpinan transaksional merupakan sino-
nim dari manajemen.

Manajemen menentukan tujuan, me-
ngalokasikan sumber daya dan aktivitas,
memberi imbalan atas prestasi yang dica-
pai, menentukan strategi yang terbaik un-
tuk menjalankan tugas, negosiasi, dan
memberi hukuman pada yang tidak berpre-
stasi, serta menjamain bahwa ketrampilan
untuk menyelesaikan tugas harus selalu
ada. (Zaleznik, 1977). Hal itu berkaitan
dengan kontrak yang dibuat secara jelas
mendefinisikan tujuan dalam kerangka
waktu yang terbatas. (Moch and Seashore,
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1981). Manajemen menggunakan kontrak
sebagai dasar melakukan pertukaran antara
imbalan dengan prestasi. (Bennis and
Nanus, 1985). Dengan demikian jelas ba-
hwa kepemimpinan transaksional yang
menggunakan mekanisme himbalan dan
hadiah merupakan sinonim dari konsep
manajemen pada umumnya.

Kepemimpinan Transformasional
berbeda dengan Manajemen
Kepemimpinan transformasional ber-
beda dengan manajemen dalam hal tujuan,
ketrampilan, nilai, dan kompentensi.
(Fairholm, 1991). Kepemimpinan me-
nekankan pada tujuan dasar dan nilai-nilai
dalam organisasi (Bennis and Nanus,
1985). Kepemimpinan menumbuhkan

komitmen, membentuk arti, menggunakan -

simbol, mengangkat nilai-nilai bersama,
dan memanfaatkan kesempatan untuk
mengadakan perubahan (Deal, 1987).
Kepemimpinan menggunakan visi untuk
menggerakkan dan mengarahkan energi
yang ada (Kotter, 1990). Kepemimpinan
adalah esensi dari adaptasi terhadap pe-
rubahan lingkungan (Schein, 1991).

Kepemimpian bergerak pada tataran
emosional sedangkan menajemen berope-
rasi pada tingkatan fisik. Manajemen
berkaitan erat dengan pengukuran kuanti-
~ tatif dan pengendalian aktivitas. Jika tugas
dapat diukur maka berkaitan dengan mana-
jemen, sebaliknya kepemimpinan berkai-
tan dengan nilai yang bersumber tindakan
bawahan secara bebas dan bersifat kualila-
tif.

Kepemimpinan Transformasi dan
Manajemen saling melengkapi
Kepemimpinan memberikan peruba-
han, manajemen memberikan stabilitas
(Kotter, 1990). Keduanya dibutuhkan.
Manajemen bertugas memastikan orien-
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tasi pada produksi dan pencapaian tujuan.
Sedangkan kepemimpinan merangsan
dan melepaskan hambatan yang menah
ekspresi potensi bawahan . Stoner-Zemel
(1988) menemukan bahwa kombinasi an
tara manjemen efektif dan perilak
kepemimpinan yang memiliki visi berkai
tan erat dengan prestasi organisasi. Se-
orang manajer yang baik adalah pemim-
pin. Kepemimpinan organisasi yang efek-
tif membutuhkan pengetahuan manajemen
(Jaques and Clement, 1991). Manajer yan
baik seharusnya adalah pemimpin seka
ligus manajer.

Bass(1985), Berlew (1974) and Hol
lander (1990) mendukung model bahw:
kepemimpinan transformasional adal

arti kepemimpinan, dan manajemen ada
lah kepemimpinan transaksional. Kedua
nya berbeda, namun saling melengkapi.
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