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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara mendalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
organisasi pada perguruan tinggi negeri di Indonesia. Kepemimpinan transformasional dipandang sebagai paradigma
manajemen yang krusial dalam dunia pendidikan tinggi, khususnya ketika institusi menghadapi tantangan globalisasi, tuntutan
akuntabilitas, serta kebutuhan peningkatan mutu akademik dan tata kelola. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif
melalui studi literatur dengan menelaah teori-teori manajemen, konsep kepemimpinan modern, serta temuan empiris dari
berbagai penelitian terdahulu. Analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap peningkatan Kkinerja organisasi perguruan tinggi negeri di Indonesia. Dimensi kepemimpinan
transformasional, yaitu pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual, berperan
penting dalam membentuk visi yang jelas, mendorong inovasi, serta memperkuat loyalitas dan komitmen sivitas akademika.
Penerapan kepemimpinan transformasional terbukti meningkatkan capaian perguruan tinggi dalam aspek tridarma, meliputi
kualitas pendidikan, produktivitas penelitian, pengabdian masyarakat, serta efektivitas tata kelola institusi. Lebih jauh, gaya
kepemimpinan ini mendorong terciptanya budaya organisasi yang adaptif, kolaboratif, dan responsif terhadap perubahan
lingkungan eksternal. Penelitian ini merekomendasikan perlunya penguatan kapasitas kepemimpinan transformasional di
perguruan tinggi negeri melalui program pelatihan berkelanjutan, mentoring, dan pengembangan kepemimpinan yang sistematis
agar mampu mencetak pemimpin visioner yang mendukung keberlanjutan organisasi pendidikan tinggi di Indonesia.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Organisasi, Perguruan Tinggi Negeri, Pendidikan Tinggi, Manajemen
Pendidikan

1.Pendahuluan

"Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran. Sumber dari
pengaruh ini mungkin formal, seperti yang diberikan oleh pemangkuan jabatan manajerial dalam organisasi"
(Robbins & Judge, 2015). Kutipan ini menegaskan esensi kepemimpinan sebagai fondasi dalam mencapai tujuan
organisasi, termasuk dalam konteks perguruan tinggi.

Perguruan tinggi negeri di Indonesia menghadapi tantangan yang semakin kompleks di era globalisasi dan revolusi
industri 4.0. Tuntutan untuk meningkatkan kualitas pendidikan, menghasilkan penelitian yang berkualitas,
memberikan kontribusi nyata kepada masyarakat, serta bersaing di tingkat internasional menuntut adanya
kepemimpinan yang efektif dan visioner. Dalam konteks ini, kepemimpinan transformasional muncul sebagai
pendekatan yang dianggap paling relevan untuk menghadapi dinamika perubahan dan kompleksitas tantangan yang
dihadapi institusi pendidikan tinggi.

Kepemimpinan transformasional pertama kali diperkenalkan oleh James MacGregor Burns pada tahun 1978 dan
kemudian dikembangkan lebih lanjut oleh Bernard Bass pada tahun 1985. Konsep ini menekankan pada kemampuan
pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan mengubah pengikutnya untuk mencapai kinerja yang melebihi
ekspektasi melalui pengembangan visi bersama dan transformasi nilai-nilai organisasi. Berbeda dengan
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kepemimpinan transaksional yang berfokus pada pertukaran antara pemimpin dan pengikut, kepemimpinan
transformasional lebih menekankan pada pemberdayaan, inovasi, dan perubahan fundamental dalam organisasi.

Di Indonesia, implementasi otonomi perguruan tinggi melalui berbagai regulasi seperti Undang-Undang Nomor 12
Tahun 2012 tentang Pendidikan Tinggi dan berbagai peraturan turunannya memberikan ruang yang lebih luas bagi
perguruan tinggi negeri untuk mengelola dirinya secara mandiri. Otonomi ini menuntut keberadaan pemimpin yang
tidak hanya mampu mengelola sumber daya secara efisien, tetapi juga mampu membawa transformasi menuju
keunggulan kompetitif. Rektor, dekan, dan pimpinan lainnya di perguruan tinggi negeri dituntut untuk memiliki
kapasitas kepemimpinan yang mampu mendorong inovasi, meningkatkan kualitas akademik, memperkuat daya
saing institusi, dan membangun reputasi perguruan tinggi baik di tingkat nasional maupun internasional.

Kinerja organisasi perguruan tinggi negeri dapat diukur dari berbagai dimensi, termasuk kualitas proses pendidikan
dan pembelajaran, produktivitas penelitian dan publikasi ilmiah, kontribusi pengabdian kepada masyarakat,
efektivitas tata kelola dan manajemen, serta pencapaian akreditasi dan peringkat internasional. Kinerja yang optimal
dalam berbagai dimensi ini sangat bergantung pada kualitas kepemimpinan yang ada di dalam institusi. Pemimpin
yang transformasional diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, membangun budaya
organisasi yang mendukung inovasi dan keunggulan, serta memotivasi seluruh civitas akademika untuk
berkontribusi maksimal dalam pencapaian tujuan institusi.

Berbagai penelitian terdahulu telah menunjukkan adanya hubungan positif antara kepemimpinan transformasional
dan Kinerja organisasi di berbagai sektor, termasuk pendidikan tinggi. Namun, konteks perguruan tinggi negeri di
Indonesia memiliki karakteristik unik yang perlu dikaji lebih mendalam, seperti budaya organisasi yang khas, sistem
birokrasi yang kompleks, tantangan pendanaan, serta dinamika politik dan kebijakan pendidikan tinggi nasional.
Pemahaman yang komprehensif mengenai bagaimana kepemimpinan transformasional beroperasi dan berkontribusi
terhadap kinerja organisasi dalam konteks Indonesia menjadi penting untuk memberikan landasan bagi
pengembangan praktik kepemimpinan yang lebih efektif.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi
pada perguruan tinggi negeri di Indonesia melalui kajian literatur yang komprehensif. Dengan memahami dinamika
hubungan ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan teori kepemimpinan dalam konteks
pendidikan tinggi Indonesia serta memberikan rekomendasi praktis bagi para pemangku kepentingan dalam
meningkatkan efektivitas kepemimpinan di perguruan tinggi negeri.

Urgensi penelitian ini semakin meningkat seiring dengan semakin ketatnya kompetisi global dalam pendidikan
tinggi. Perguruan tinggi negeri Indonesia tidak hanya bersaing dengan institusi dalam negeri, tetapi juga dengan
universitas-universitas terkemuka di dunia. Peringkat perguruan tinggi Indonesia dalam berbagai sistem
pemeringkatan internasional seperti QS World University Rankings, Times Higher Education, dan lainnya masih
perlu ditingkatkan. Salah satu faktor kunci dalam peningkatan daya saing ini adalah kualitas kepemimpinan yang
mampu mendorong transformasi menuju keunggulan.

Selain itu, penelitian ini juga relevan dengan upaya pemerintah Indonesia dalam meningkatkan kualitas pendidikan
tinggi melalui berbagai program seperti World Class University, hibah kompetitif penelitian, dan program
peningkatan kapasitas institusi. Keberhasilan program-program ini sangat bergantung pada kemampuan pemimpin
perguruan tinggi dalam mengelola perubahan, memobilisasi sumber daya, dan membangun komitmen seluruh sivitas
akademika terhadap visi dan misi institusi.

2.Tinjauan Pustaka
Konsep Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang menekankan pada kemampuan
pemimpin untuk mengubah dan mentransformasi individu maupun organisasi secara fundamental. Konsep ini
pertama kali diperkenalkan oleh James MacGregor Burns dalam kajiannya tentang kepemimpinan politik, di mana ia
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membedakan antara kepemimpinan transaksional dan transformasional. Burns mendefinisikan kepemimpinan
transformasional sebagai proses di mana pemimpin dan pengikut saling mengangkat satu sama lain ke tingkat
moralitas dan motivasi yang lebih tinggi.

Bernard Bass kemudian mengembangkan konsep ini lebih lanjut dalam konteks organisasi dan mengidentifikasi
empat dimensi utama kepemimpinan transformasional yang dikenal dengan model "Four I's". Dimensi pertama
adalah pengaruh ideal atau karisma, di mana pemimpin menjadi model peran yang dikagumi, dihormati, dan
dipercaya oleh pengikutnya. Pemimpin dengan pengaruh ideal memiliki standar etika dan moral yang tinggi,
mengutamakan kebutuhan pengikut di atas kepentingan pribadi, dan menunjukkan perilaku yang konsisten dengan
nilai-nilai yang dianut organisasi.

Dimensi kedua adalah motivasi inspirasional, yaitu kemampuan pemimpin untuk mengartikulasikan visi yang
menarik, menggunakan simbol dan bahasa yang membangkitkan semangat, serta menetapkan standar kinerja yang
tinggi. Pemimpin dengan motivasi inspirasional mampu mengkomunikasikan harapan yang tinggi, menggunakan
simbol untuk memfokuskan upaya tim, dan mengekspresikan tujuan penting dengan cara yang sederhana dan mudah
dipahami. Mereka menciptakan antusiasme dan optimisme terhadap masa depan organisasi.

Dimensi ketiga adalah stimulasi intelektual, yang merujuk pada kemampuan pemimpin untuk mendorong kreativitas
dan inovasi di antara pengikutnya. Pemimpin yang memberikan stimulasi intelektual mendorong pengikut untuk
mempertanyakan asumsi, memikirkan kembali masalah lama dengan cara baru, dan menggunakan pendekatan yang
kreatif dalam memecahkan masalah. Mereka menciptakan lingkungan yang aman untuk bereksperimen dan tidak
mengkritik kesalahan individual secara terbuka.

Dimensi keempat adalah pertimbangan individual, yaitu perhatian pemimpin terhadap kebutuhan pengembangan
individu setiap pengikut. Pemimpin dengan pertimbangan individual bertindak sebagai mentor atau pelatih,
mendengarkan dengan penuh perhatian, dan memberikan dukungan yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik
setiap individu. Mereka mengakui dan menghargai kontribusi unik dari setiap anggota tim serta menciptakan
peluang pembelajaran dan pengembangan berkelanjutan.

Teori kepemimpinan transformasional telah berkembang dan diperkaya oleh berbagai peneliti lainnya. Avolio dan
Bass mengembangkan instrumen pengukuran yang dikenal sebagai Multifactor Leadership Questionnaire untuk
mengukur kepemimpinan transformasional dan transaksional. Instrumen ini telah divalidasi dalam berbagai konteks
budaya dan organisasi, termasuk dalam sektor pendidikan.

Dalam konteks pendidikan tinggi, kepemimpinan transformasional memiliki relevansi khusus karena karakteristik
unik dari organisasi akademik. Perguruan tinggi adalah organisasi yang kompleks dengan struktur yang relatif
longgar, di mana kekuasaan tersebar di antara berbagai pemangku kepentingan seperti dosen, peneliti, administrator,
dan mahasiswa. Kepemimpinan transformasional menjadi penting karena kemampuannya untuk menciptakan kohesi
dan komitmen bersama dalam lingkungan yang beragam dan kadang terfragmentasi ini.

Leithwood dan Jantzi mengadaptasi model kepemimpinan transformasional untuk konteks pendidikan dan
mengidentifikasi delapan dimensi kepemimpinan transformasional dalam pendidikan, yaitu membangun visi
sekolah, menetapkan tujuan sekolah, memberikan stimulasi intelektual, menawarkan dukungan individual, memberi
contoh praktik terbaik, menunjukkan harapan Kkinerja tinggi, menciptakan struktur produktif, dan membangun
kolaborasi produktif dengan keluarga dan masyarakat.

Penelitian mengenai kepemimpinan transformasional dalam pendidikan tinggi telah menunjukkan berbagai dampak
positif. Bass dan Riggio menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dalam universitas berkontribusi
terhadap peningkatan kepuasan kerja dosen, komitmen organisasi, dan produktivitas penelitian. Kepemimpinan
transformasional juga terbukti mendorong perubahan organisasi yang efektif dalam menghadapi tantangan eksternal
seperti perubahan kebijakan pemerintah, tuntutan akuntabilitas publik, dan persaingan global.
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Kinerja Organisasi Perguruan Tinggi

Kinerja organisasi perguruan tinggi merupakan konstruk multidimensional yang mencerminkan efektivitas institusi
dalam mencapai tujuan dan misinya. Berbeda dengan organisasi bisnis yang dapat mengukur Kinerja terutama
melalui indikator finansial, perguruan tinggi memiliki misi yang lebih kompleks yang mencakup tri dharma
perguruan tinggi yaitu pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat.

Cameron mengembangkan kerangka kerja untuk mengukur efektivitas organisasi perguruan tinggi yang mencakup
sembilan dimensi, yaitu kualitas mahasiswa, kualitas fakultas, kualitas program akademik, sumber daya sistem,
moril, kemampuan untuk memperoleh sumber daya, keterbukaan sistem, reputasi, dan efisiensi organisasi. Kerangka
kerja ini mengakui bahwa kinerja perguruan tinggi tidak dapat diukur dari satu dimensi saja, tetapi memerlukan
pendekatan komprehensif yang mempertimbangkan berbagai aspek.

Dalam konteks Indonesia, penilaian kinerja perguruan tinggi negeri telah diatur dalam berbagai regulasi dan sistem
evaluasi. Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi menggunakan berbagai indikator kinerja
utama yang mencakup aspek input, proses, output, dan outcome. Indikator-indikator ini meliputi rasio dosen
terhadap mahasiswa, kualifikasi dan kompetensi dosen, produktivitas penelitian dan publikasi, perolehan hak
kekayaan intelektual, kualitas lulusan, tingkat keterserapan lulusan di dunia kerja, dan kontribusi pengabdian kepada
masyarakat.

Akreditasi institusi dan program studi oleh Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi juga menjadi indikator
penting Kinerja perguruan tinggi di Indonesia. Akreditasi menilai berbagai aspek seperti visi dan misi, tata kelola,
kemahasiswaan, sumber daya manusia, kurikulum, pembelajaran, penelitian, pengabdian masyarakat, sarana dan
prasarana, serta sistem informasi. Peringkat akreditasi mencerminkan kualitas dan kinerja institusi dalam memenuhi
standar nasional pendidikan tinggi.

Selain akreditasi nasional, perguruan tinggi Indonesia juga semakin menggunakan sistem pemeringkatan
internasional sebagai acuan kinerja. Sistem pemeringkatan seperti QS World University Rankings, Times Higher
Education World University Rankings, dan Academic Ranking of World Universities menggunakan berbagai
indikator seperti reputasi akademik, reputasi pemberi Kkerja, rasio dosen terhadap mahasiswa, sitasi per fakultas,
proporsi dosen internasional, dan proporsi mahasiswa internasional.

Balanced Scorecard telah diadaptasi untuk mengukur Kinerja perguruan tinggi dengan mempertimbangkan empat
perspektif utama yaitu perspektif keuangan, perspektif pelanggan atau pemangku kepentingan, perspektif proses
internal, serta perspektif pembelajaran dan pertumbuhan. Pendekatan ini memberikan pandangan holistik terhadap
kinerja organisasi dan memastikan keseimbangan antara berbagai aspek penting.

Penelitian mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja perguruan tinggi telah mengidentifikasi berbagai
variabel penting. Selain kepemimpinan, faktor-faktor seperti budaya organisasi, struktur organisasi, sumber daya
manusia, sistem manajemen mutu, teknologi informasi, dan dukungan pemangku kepentingan eksternal juga
berperan signifikan. Namun, kepemimpinan sering kali diidentifikasi sebagai faktor yang paling krusial karena
kemampuannya untuk mempengaruhi dan menggerakkan faktor-faktor lainnya.

Hubungan Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Organisasi

Hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi telah menjadi topik penelitian yang
ekstensif dalam literatur manajemen dan kepemimpinan. Meta-analisis yang dilakukan oleh Judge dan Piccolo
terhadap 87 studi menemukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki korelasi positif yang signifikan
dengan berbagai ukuran Kinerja organisasi, termasuk kinerja kelompok, Kinerja organisasi, dan kepuasan pengikut.
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Dalam konteks pendidikan tinggi, penelitian telah menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berkontribusi terhadap kinerja melalui berbagai mekanisme. Pertama, kepemimpinan transformasional menciptakan
visi bersama yang menyelaraskan upaya individu dan unit-unit dalam organisasi menuju tujuan bersama. Visi yang
jelas dan menginspirasi membantu sivitas akademika memahami arah strategis institusi dan bagaimana kontribusi
mereka mendukung pencapaian tujuan tersebut.

Kedua, kepemimpinan transformasional membangun budaya organisasi yang mendukung inovasi dan keunggulan.
Pemimpin transformasional menciptakan lingkungan di mana sivitas akademika merasa aman untuk mengambil
risiko, bereksperimen dengan pendekatan baru, dan belajar dari kegagalan. Budaya inovasi ini penting untuk
meningkatkan kualitas pendidikan, mengembangkan penelitian yang berkontribusi terhadap kemajuan ilmu
pengetahuan, dan menciptakan solusi inovatif bagi permasalahan masyarakat.

Ketiga, kepemimpinan transformasional meningkatkan komitmen organisasi dan motivasi intrinsik sivitas
akademika. Melalui motivasi inspirasional dan pertimbangan individual, pemimpin transformasional mampu
meningkatkan keterlibatan dan dedikasi dosen, tenaga kependidikan, dan mahasiswa terhadap institusi. Komitmen
organisasi yang tinggi berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karena individu-individu yang berkomitmen
cenderung bekerja lebih keras, lebih gigih dalam menghadapi tantangan, dan lebih fokus pada kualitas hasil kerja
mereka.

Keempat, kepemimpinan transformasional memfasilitasi pengembangan kapasitas individu dan organisasi. Melalui
stimulasi intelektual dan pertimbangan individual, pemimpin transformasional mendorong pembelajaran
berkelanjutan dan pengembangan kompetensi sivitas akademika. Investasi dalam pengembangan sumber daya
manusia ini pada akhirnya meningkatkan kapasitas organisasi untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi.

Kelima, kepemimpinan transformasional meningkatkan kolaborasi dan kerja sama tim. Dalam lingkungan perguruan
tinggi yang sering kali ditandai dengan individualisme dan kompetisi internal, pemimpin transformasional mampu
membangun semangat kolaborasi yang mendorong berbagi pengetahuan, kerja sama antar disiplin, dan sinergi
dalam mencapai tujuan bersama.

Penelitian empiris di berbagai negara telah mendukung hubungan positif antara kepemimpinan transformasional dan
kinerja perguruan tinggi. Studi yang dilakukan oleh Bass dan Avolio di universitas-universitas Amerika Serikat
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional kepala departemen dan dekan berkorelasi positif dengan
produktivitas penelitian fakultas. Penelitian di universitas-universitas Eropa juga menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional rektor berkontribusi terhadap peningkatan peringkat internasional dan reputasi
institusi.

Di konteks Asia, beberapa penelitian telah mengeksplorasi hubungan ini dengan mempertimbangkan faktor-faktor
budaya yang unik. Penelitian di universitas-universitas di Malaysia, Singapura, dan Thailand menunjukkan bahwa
meskipun prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional universal, implementasinya perlu disesuaikan dengan
konteks budaya lokal. Nilai-nilai seperti kolektivisme, hierarki, dan harmoni sosial mempengaruhi bagaimana
kepemimpinan transformasional dipraktikkan dan diterima.

Namun, hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi tidak selalu bersifat langsung dan
sederhana. Penelitian telah mengidentifikasi berbagai variabel mediator dan moderator yang mempengaruhi
hubungan ini. Variabel mediator seperti budaya organisasi, kepercayaan organisasi, dan modal psikologis dapat
menjelaskan mekanisme melalui mana kepemimpinan transformasional mempengaruhi Kinerja. Sementara itu,
variabel moderator seperti struktur organisasi, ukuran institusi, dan lingkungan eksternal dapat memperkuat atau
melemahkan hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja.

Beberapa penelitian juga mengidentifikasi potensi efek negatif atau batasan kepemimpinan transformasional.
Kepemimpinan transformasional yang terlalu menekankan pada visi pemimpin tanpa mempertimbangkan masukan
dari sivitas akademika dapat menciptakan resistensi. Selain itu, implementasi kepemimpinan transformasional
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memerlukan sumber daya dan waktu yang signifikan, yang mungkin tidak selalu tersedia dalam konteks perguruan
tinggi yang menghadapi keterbatasan sumber daya.

Studi Terdahulu tentang Kepemimpinan Transformasional di Perguruan Tinggi Indonesia

Penelitian mengenai kepemimpinan transformasional di perguruan tinggi Indonesia masih relatif terbatas
dibandingkan dengan penelitian di negara-negara maju, namun telah menunjukkan tren peningkatan dalam beberapa
tahun terakhir. Beberapa studi terdahulu memberikan wawasan penting mengenai praktik kepemimpinan
transformasional dan dampaknya terhadap Kinerja perguruan tinggi di Indonesia.

Penelitian yang dilakukan di beberapa universitas negeri di Jawa menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional rektor berpengaruh positif terhadap kinerja organisasi yang diukur melalui pencapaian akreditasi
institusi dan program studi, produktivitas penelitian dan publikasi, serta kepuasan pemangku kepentingan. Studi ini
juga menemukan bahwa budaya organisasi memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
organisasi, di mana kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap pembentukan budaya organisasi yang
inovatif dan berorientasi pada keunggulan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi.

Studi lain yang fokus pada kepemimpinan transformasional di tingkat fakultas dan departemen menemukan bahwa
dekan dan ketua program studi yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan
motivasi dan kinerja dosen. Dimensi pertimbangan individual dan stimulasi intelektual terbukti memiliki pengaruh
yang paling signifikan terhadap produktivitas penelitian dosen dan kualitas pembelajaran.

Beberapa penelitian juga mengeksplorasi tantangan dalam implementasi kepemimpinan transformasional di
perguruan tinggi Indonesia. Tantangan-tantangan ini termasuk budaya birokrasi yang kuat, resistensi terhadap
perubahan, keterbatasan otonomi dalam pengambilan keputusan, dan kurangnya program pengembangan
kepemimpinan yang sistematis. Budaya hierarki dan paternalistik yang masih kuat di beberapa institusi juga dapat
menghambat implementasi prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional yang menekankan pemberdayaan dan
partisipasi.

Penelitian komparatif antara perguruan tinggi negeri yang berkinerja tinggi dan rendah menunjukkan bahwa salah
satu perbedaan utama adalah kualitas kepemimpinan. Perguruan tinggi yang berkinerja tinggi cenderung memiliki
pemimpin yang menunjukkan karakteristik kepemimpinan transformasional yang kuat, seperti kemampuan untuk
mengartikulasikan visi yang jelas, mendorong inovasi, membangun komitmen, dan mengembangkan kapasitas
organisasi. Sebaliknya, perguruan tinggi yang berkinerja rendah cenderung memiliki kepemimpinan yang lebih
transaksional dan birokratis.

Studi mengenai persepsi sivitas akademika terhadap kepemimpinan di perguruan tinggi Indonesia menunjukkan
bahwa dosen dan tenaga kependidikan menghargai pemimpin yang menunjukkan integritas, visi yang jelas,
kemampuan komunikasi yang baik, dan perhatian terhadap pengembangan individu. Mereka juga menginginkan
pemimpin yang dapat menjadi inspirasi dan mendorong inovasi dalam menghadapi tantangan yang semakin
kompleks.

Beberapa penelitian juga mengidentifikasi praktik-praktik terbaik kepemimpinan transformasional dalam konteks
Indonesia. Praktik-praktik ini termasuk keterlibatan aktif pemimpin dalam membangun jaringan kolaborasi dengan
institusi lain, baik nasional maupun internasional, kemampuan untuk memobilisasi sumber daya dari berbagai
sumber, penggunaan teknologi informasi untuk meningkatkan efisiensi dan transparansi, serta komitmen terhadap
akuntabilitas dan tata kelola yang baik.
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Namun, masih terdapat kesenjangan dalam literatur mengenai kepemimpinan transformasional di perguruan tinggi
Indonesia. Pertama, sebagian besar penelitian bersifat cross-sectional dan belum mengeksplorasi dinamika temporal
dari kepemimpinan transformasional dan dampaknya terhadap kinerja jangka panjang. Kedua, masih terbatas
penelitian yang mengeksplorasi mekanisme spesifik melalui mana kepemimpinan transformasional mempengaruhi
kinerja dalam konteks Indonesia. Ketiga, perlu lebih banyak penelitian yang membandingkan praktik kepemimpinan
transformasional di berbagai jenis perguruan tinggi dengan karakteristik dan konteks yang berbeda.

3.Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan Kkualitatif dengan metode studi literatur atau kajian pustaka untuk
menganalisis hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi pada perguruan tinggi negeri
di Indonesia. Metode ini dipilih karena tujuan penelitian adalah untuk mengidentifikasi, menganalisis, dan
mensintesis berbagai teori, konsep, dan temuan empiris yang relevan dengan topik penelitian dari berbagai sumber
literatur yang tersedia.

Studi literatur dilakukan dengan melakukan penelusuran sistematis terhadap berbagai sumber literatur ilmiah yang
meliputi jurnal akademik, buku teks, laporan penelitian, disertasi dan tesis, serta dokumen kebijakan yang berkaitan
dengan kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi perguruan tinggi. Penelusuran literatur dilakukan
melalui berbagai basis data akademik dan mesin pencari ilmiah untuk memastikan cakupan yang komprehensif.

Kriteria inklusi yang digunakan dalam pemilihan literatur meliputi relevansi dengan topik penelitian, kualitas
metodologi penelitian, tahun publikasi yang relatif terbaru untuk memastikan kebaruan informasi, dan konteks
penelitian yang sesuai dengan fokus penelitian yaitu pendidikan tinggi. Prioritas diberikan kepada literatur yang
dipublikasikan dalam sepuluh tahun terakhir, meskipun beberapa literatur klasik yang menjadi fondasi teori juga
diikutsertakan.

Proses analisis literatur dilakukan melalui beberapa tahapan. Pertama, identifikasi dan seleksi literatur yang relevan
berdasarkan kriteria inklusi yang telah ditetapkan. Kedua, pembacaan dan pemahaman mendalam terhadap setiap
literatur yang terpilih untuk mengekstrak informasi penting seperti konsep teoritis, temuan empiris, metodologi
penelitian, dan implikasi praktis. Ketiga, kategorisasi dan pengorganisasian informasi berdasarkan tema-tema utama
seperti konsep kepemimpinan transformasional, dimensi kinerja organisasi, hubungan antara keduanya, serta
konteks perguruan tinggi Indonesia.

Keempat, analisis komparatif untuk mengidentifikasi kesamaan, perbedaan, serta kesenjangan dalam literatur yang
dikaji. Kelima, sintesis informasi untuk membangun pemahaman komprehensif mengenai topik penelitian dan
mengembangkan argumen analitis berdasarkan triangulasi berbagai sumber literatur. Keenam, interpretasi dan
penarikan kesimpulan berdasarkan hasil sintesis literatur dengan mempertimbangkan konteks dan karakteristik unik
perguruan tinggi negeri di Indonesia.

Validitas dalam penelitian studi literatur dijaga melalui penggunaan sumber-sumber literatur yang kredibel dan
terpercaya, triangulasi informasi dari berbagai sumber untuk memastikan konsistensi temuan, serta transparansi
dalam proses analisis dan interpretasi data. Keterbatasan metode studi literatur, seperti ketergantungan pada literatur
yang tersedia dan potensi bias publikasi, diakui dan dipertimbangkan dalam interpretasi hasil penelitian.

Penelitian ini tidak menggunakan data primer yang dikumpulkan langsung dari responden atau subjek penelitian.
Analisis sepenuhnya didasarkan pada data sekunder yang diperoleh dari berbagai sumber literatur ilmiah yang telah
dipublikasikan. Pendekatan ini memungkinkan untuk membangun pemahaman yang komprehensif dan mendalam
mengenai topik penelitian berdasarkan akumulasi pengetahuan yang telah dikembangkan oleh para peneliti dan
akademisi sebelumnya dalam bidang kepemimpinan dan manajemen pendidikan tinggi.
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4.Hasil dan Pembahasan
Dimensi Kepemimpinan Transformasional dalam Konteks Perguruan Tinggi Indonesia

Hasil kajian literatur menunjukkan bahwa empat dimensi utama kepemimpinan transformasional yang dikemukakan
oleh Bass memiliki manifestasi dan relevansi khusus dalam konteks perguruan tinggi negeri di Indonesia. Setiap
dimensi berkontribusi secara unik terhadap peningkatan kinerja organisasi melalui mekanisme yang berbeda namun
saling melengkapi.

Dimensi pengaruh ideal atau karisma dalam konteks perguruan tinggi Indonesia tercermin dari kemampuan
pemimpin untuk menjadi teladan dalam menjalankan nilai-nilai akademik dan profesional. Rektor atau dekan yang
memiliki pengaruh ideal adalah mereka yang menunjukkan integritas tinggi, konsistensi antara perkataan dan
tindakan, serta komitmen yang tulus terhadap kemajuan institusi. Dalam budaya Indonesia yang masih menjunjung
tinggi nilai-nilai keteladanan dan penghormatan terhadap figur otoritas, dimensi pengaruh ideal menjadi sangat
penting sebagai fondasi kepercayaan dan legitimasi kepemimpinan.

Pemimpin perguruan tinggi yang memiliki pengaruh ideal mampu membangun kepercayaan di kalangan sivitas
akademika, yang merupakan modal sosial penting dalam organisasi yang berbasis pengetahuan. Kepercayaan ini
memfasilitasi kolaborasi, berbagi pengetahuan, dan kesediaan untuk mengambil risiko dalam inovasi akademik.
Pemimpin dengan pengaruh ideal juga mampu menavigasi kompleksitas politik internal dan eksternal perguruan
tinggi dengan tetap mempertahankan prinsip-prinsip akademik dan etika profesional.

Dimensi motivasi inspirasional dalam perguruan tinggi Indonesia berkaitan dengan kemampuan pemimpin untuk
mengartikulasikan visi yang membangkitkan semangat dan optimisme mengenai masa depan institusi. Dalam
konteks di mana banyak perguruan tinggi negeri menghadapi tantangan seperti keterbatasan sumber daya, birokrasi
yang kompleks, dan tekanan untuk meningkatkan daya saing, kemampuan pemimpin untuk mengkomunikasikan
visi yang menginspirasi menjadi sangat krusial.

Pemimpin yang memberikan motivasi inspirasional tidak hanya menetapkan target-target ambisius seperti
peningkatan peringkat internasional atau pencapaian akreditasi unggul, tetapi juga mampu mengkomunikasikan
bagaimana pencapaian target-target tersebut bermakna bagi pengembangan bangsa dan kesejahteraan masyarakat.
Mereka menggunakan narasi yang menarik untuk menghubungkan upaya individual dosen, tenaga kependidikan,
dan mahasiswa dengan misi yang lebih besar, sehingga menciptakan sense of purpose yang mendorong komitmen
dan dedikasi.

Dalam praktiknya, motivasi inspirasional juga diwujudkan melalui penetapan standar keunggulan yang tinggi namun
tetap realistis, pengakuan dan perayaan atas pencapaian-pencapaian penting, serta komunikasi yang efektif
mengenai kemajuan institusi menuju visi yang telah ditetapkan. Pemimpin yang inspiratif mampu mempertahankan
semangat dan moral sivitas akademika bahkan dalam menghadapi tantangan dan hambatan.

Dimensi stimulasi intelektual dalam perguruan tinggi berkaitan dengan penciptaan lingkungan yang mendorong
pemikiran Kritis, kreativitas, dan inovasi. Perguruan tinggi pada hakikatnya adalah institusi yang berfokus pada
pengembangan dan diseminasi pengetahuan, sehingga stimulasi intelektual merupakan dimensi yang sangat sentral
dalam kepemimpinan transformasional di sektor ini.

Pemimpin yang memberikan stimulasi intelektual mendorong sivitas akademika untuk mempertanyakan status quo,
mengeksplorasi pendekatan-pendekatan baru dalam pembelajaran dan penelitian, serta berani mengambil risiko
dalam eksperimen akademik. Mereka menciptakan budaya di mana kesalahan dipandang sebagai peluang
pembelajaran, dan kegagalan tidak dihukum selama dilakukan dengan niat baik dan pembelajaran yang bermakna.
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Di perguruan tinggi Indonesia, stimulasi intelektual juga berkaitan dengan dorongan untuk mengembangkan
penelitian yang tidak hanya berorientasi pada publikasi, tetapi juga berkontribusi pada pemecahan masalah-masalah
nyata yang dihadapi masyarakat dan bangsa. Pemimpin yang memberikan stimulasi intelektual mendorong
kolaborasi lintas disiplin, internasionalisasi penelitian dan pembelajaran, serta adopsi teknologi dan pendekatan
pedagogi yang inovatif.

Dimensi pertimbangan individual mencerminkan perhatian pemimpin terhadap kebutuhan, aspirasi, dan
pengembangan setiap anggota organisasi sebagai individu yang unik. Dalam perguruan tinggi yang dihuni oleh
individu-individu dengan latar belakang, keahlian, dan aspirasi yang beragam, pertimbangan individual menjadi
penting untuk memaksimalkan potensi setiap orang.

Pemimpin dengan pertimbangan individual mengenali bahwa dosen dan tenaga kependidikan berada pada tahap
karir yang berbeda dengan kebutuhan pengembangan yang berbeda pula. Mereka menyediakan dukungan yang
disesuaikan, seperti mentoring untuk dosen junior, peluang pengembangan kepemimpinan bagi dosen senior,
program pelatihan keterampilan untuk tenaga kependidikan, dan kesempatan pembelajaran berkelanjutan bagi
semua.

Dalam konteks Indonesia, pertimbangan individual juga berkaitan dengan sensitivitas terhadap kebutuhan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, dukungan terhadap kesejahteraan psikologis, dan penciptaan
lingkungan kerja yang inklusif dan menghargai keberagaman. Pemimpin yang menunjukkan pertimbangan
individual membangun loyalitas dan komitmen jangka panjang dari sivitas akademika.

Dampak Kepemimpinan Transformasional terhadap Dimensi Kinerja Perguruan Tinggi

Kepemimpinan transformasional berdampak pada berbagai dimensi kinerja perguruan tinggi negeri di Indonesia
melalui mekanisme yang kompleks dan saling terkait. Dimensi-dimensi kinerja yang terpengaruh mencakup kinerja
akademik, kinerja penelitian, kinerja pengabdian masyarakat, kinerja tata kelola, dan kinerja reputasi institusi.

Dalam dimensi kinerja akademik, kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap peningkatan kualitas
proses pembelajaran dan hasil pembelajaran mahasiswa. Pemimpin transformasional mendorong dosen untuk
mengadopsi pendekatan pembelajaran yang berpusat pada mahasiswa, menggunakan teknologi pendidikan yang
inovatif, dan mengembangkan kurikulum yang responsif terhadap kebutuhan dunia kerja dan perkembangan ilmu
pengetahuan.

Melalui stimulasi intelektual, pemimpin transformasional mendorong eksperimen dengan berbagai metode
pembelajaran seperti pembelajaran berbasis proyek, pembelajaran kolaboratif, pembelajaran daring dan bauran, serta
pembelajaran yang mengintegrasikan riset. Melalui pertimbangan individual, mereka memastikan bahwa dosen
mendapatkan dukungan dan pelatihan yang diperlukan untuk mengimplementasikan inovasi pembelajaran secara
efektif.

Kualitas pembelajaran yang meningkat pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kualitas lulusan yang
tercermin dari kompetensi, daya saing di dunia kerja, dan kemampuan untuk berkontribusi terhadap masyarakat.
Kepemimpinan transformasional juga mendorong penetapan standar keunggulan akademik yang tinggi,
pengembangan program studi unggulan, dan pencapaian akreditasi internasional.

Dalam dimensi Kkinerja penelitian, kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang signifikan terhadap
produktivitas dan kualitas penelitian. Pemimpin transformasional menciptakan ekosistem riset yang kondusif
melalui penyediaan infrastruktur penelitian yang memadai, alokasi waktu dan sumber daya untuk penelitian, serta
penciptaan budaya yang menghargai kegiatan riset.
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Motivasi inspirasional membantu dosen melihat penelitian bukan hanya sebagai kewajiban administratif, tetapi
sebagai kontribusi bermakna terhadap pengembangan ilmu pengetahuan dan pemecahan masalah sosial. Stimulasi
intelektual mendorong penelitian yang inovatif, interdisipliner, dan berani mengambil pertanyaan penelitian yang
menantang. Pertimbangan individual memastikan bahwa setiap peneliti mendapatkan dukungan yang sesuai dengan
tahap karir dan kebutuhan spesifik mereka.

Kepemimpinan transformasional juga mendorong kolaborasi penelitian baik internal maupun dengan institusi lain,
baik nasional maupun internasional. Kolaborasi ini meningkatkan kualitas penelitian, memperluas dampak
penelitian, dan meningkatkan visibilitas institusi dalam komunitas ilmiah global. Dampaknya terlihat dari
peningkatan jumlah publikasi di jurnal bereputasi, peningkatan sitasi, perolehan hak kekayaan intelektual, dan
perolehan hibah penelitian kompetitif.

Dalam dimensi pengabdian kepada masyarakat, kepemimpinan transformasional mendorong orientasi institusi yang
lebih kuat terhadap kontribusi sosial dan pemecahan masalah-masalah nyata yang dihadapi masyarakat. Pemimpin
transformasional mengartikulasikan visi mengenai peran perguruan tinggi sebagai agen perubahan sosial dan mitra
strategis dalam pembangunan.

Mereka mendorong program-program pengabdian yang tidak hanya bersifat seremonial atau pemenuhan kewajiban
administratif, tetapi yang benar-benar memberikan dampak transformatif bagi masyarakat. Ini mencakup program-
program pengembangan masyarakat, transfer teknologi, pendampingan UMKM, pelatihan dan pemberdayaan
masyarakat, serta keterlibatan dalam perumusan kebijakan publik berbasis bukti.

Kepemimpinan transformasional juga mendorong integrasi antara kegiatan pendidikan, penelitian, dan pengabdian
masyarakat, sehingga menciptakan sinergi yang meningkatkan kualitas dan dampak dari ketiganya. Misalnya,
melibatkan mahasiswa dalam proyek pengabdian masyarakat sebagai bagian dari pembelajaran, atau menggunakan
pengabdian masyarakat sebagai sumber pertanyaan penelitian yang relevan.

Dalam dimensi tata kelola, kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap peningkatan efektivitas
manajemen dan tata kelola institusi. Pemimpin transformasional mendorong transparansi, akuntabilitas, dan
partisipasi dalam proses pengambilan keputusan. Mereka membangun sistem dan proses yang efisien,
memanfaatkan teknologi informasi untuk meningkatkan efektivitas administrasi, dan mengembangkan sistem
penjaminan mutu yang komprehensif.

Pengaruh ideal mendorong integritas dalam tata kelola dan pencegahan praktek-praktek yang merugikan institusi.
Stimulasi intelektual mendorong inovasi dalam sistem dan proses manajemen untuk meningkatkan efisiensi dan
efektivitas. Pertimbangan individual memastikan pengembangan kapasitas staf administrasi dan manajemen untuk
menjalankan fungsi mereka secara profesional.

Tata kelola yang baik menciptakan fondasi yang kokoh bagi pencapaian kinerja yang tinggi dalam berbagai aspek
lain. Ini mencakup pengelolaan keuangan yang sehat, pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, pengelolaan
sarana dan prasarana yang optimal, serta pengelolaan sistem informasi yang andal dan terintegrasi.

Dalam dimensi reputasi institusi, kepemimpinan transformasional berkontribusi terhadap peningkatan citra dan
reputasi perguruan tinggi baik di tingkat nasional maupun internasional. Reputasi dibangun melalui akumulasi
pencapaian dalam berbagai dimensi kinerja lain seperti kualitas akademik, produktivitas penelitian, kontribusi sosial,
dan tata kelola yang baik.

Pemimpin transformasional secara aktif membangun jaringan dan kemitraan strategis dengan berbagai pemangku
kepentingan termasuk pemerintah, industri, masyarakat sipil, dan institusi pendidikan tinggi lain. Mereka juga
mengkomunikasikan pencapaian institusi secara efektif kepada publik dan memanfaatkan berbagai platform untuk
meningkatkan visibilitas institusi.
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Reputasi yang baik menciptakan efek virtuos di mana institusi lebih mudah menarik mahasiswa berkualitas,
merekrut dosen dan peneliti terbaik, memperoleh hibah dan pendanaan, serta menjalin kemitraan strategis. Ini pada
gilirannya meningkatkan kapasitas institusi untuk mencapai Kkinerja yang lebih tinggi, menciptakan siklus
peningkatan berkelanjutan.

Mekanisme Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja

Kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja organisasi perguruan tinggi melalui berbagai mekanisme
mediasi dan moderasi yang kompleks. Pemahaman mengenai mekanisme ini penting untuk mengidentifikasi
leverage points dalam upaya peningkatan kinerja institusi.

Salah satu mekanisme utama adalah melalui pembentukan budaya organisasi yang mendukung keunggulan dan
inovasi. Kepemimpinan transformasional membentuk nilai-nilai, norma, dan asumsi dasar yang membimbing
perilaku organisasi. Dalam perguruan tinggi, budaya organisasi yang kuat yang menekankan pada keunggulan
akademik, integritas, kolaborasi, dan inovasi menjadi fondasi bagi pencapaian kinerja yang tinggi.

Budaya organisasi yang positif menciptakan lingkungan di mana sivitas akademika merasa termotivasi untuk
memberikan yang terbaik, merasa aman untuk mengambil risiko dalam inovasi, dan merasa didukung dalam
pengembangan profesional mereka. Budaya ini juga memfasilitasi koordinasi dan kolaborasi dalam organisasi yang
kompleks seperti perguruan tinggi, di mana banyak aktivitas memerlukan kerja sama lintas unit dan disiplin.

Mekanisme kedua adalah melalui peningkatan komitmen organisasi sivitas akademika. Kepemimpinan
transformasional meningkatkan komitmen afektif, yaitu keterikatan emosional terhadap organisasi, komitmen
normatif, yaitu perasaan kewajiban untuk berkontribusi, serta komitmen kontinuan yang berkaitan dengan persepsi
mengenai nilai investasi dalam organisasi.

Sivitas akademika yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku-perilaku yang
mendukung kinerja organisasi seperti dedikasi terhadap tugas, kesediaan untuk bekerja melebihi tuntutan formal,
inisiatif dalam perbaikan, dan loyalitas jangka panjang terhadap institusi. Komitmen organisasi juga mengurangi
intensi turnover, yang penting untuk mempertahankan talenta dan memastikan kontinuitas dalam pencapaian tujuan
jangka panjang institusi.

Mekanisme ketiga adalah melalui pengembangan modal psikologis individu dan kolektif. Modal psikologis
mencakup dimensi-dimensi seperti efikasi diri, optimisme, harapan, dan resiliensi. Kepemimpinan transformasional,
khususnya melalui motivasi inspirasional dan pertimbangan individual, meningkatkan modal psikologis sivitas
akademika.

Individu dengan modal psikologis yang tinggi lebih mampu menghadapi tantangan, lebih gigih dalam mengejar
tujuan, lebih adaptif terhadap perubahan, dan lebih kreatif dalam pemecahan masalah. Pada level kolektif, modal
psikologis bersama menciptakan organisasi yang resilient dan adaptif, yang merupakan karakteristik penting untuk
berkinerja tinggi dalam lingkungan yang dinamis dan penuh ketidakpastian.

Mekanisme keempat adalah melalui fasilitasi pembelajaran organisasi. Kepemimpinan transformasional
menciptakan organisasi pembelajar di mana terdapat proses berkelanjutan untuk akuisisi, diseminasi, dan aplikasi
pengetahuan baru. Stimulasi intelektual mendorong eksperimen dan eksplorasi, sementara budaya yang mendukung
memfasilitasi berbagi pengetahuan dan pembelajaran dari pengalaman.

Pembelajaran organisasi meningkatkan kapasitas adaptif institusi untuk merespons perubahan lingkungan,
mengidentifikasi dan memanfaatkan peluang baru, serta memperbaiki praktek-praktek yang tidak efektif. Dalam
konteks perguruan tinggi yang menghadapi perubahan cepat dalam teknologi, pedagogi, dan ekspektasi pemangku
kepentingan, kapasitas pembelajaran organisasi menjadi kritikal untuk mempertahankan relevansi dan daya saing.
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Mekanisme kelima adalah melalui pemberdayaan dan partisipasi. Kepemimpinan transformasional mendistribusikan
kepemimpinan dan mendorong partisipasi aktif sivitas akademika dalam proses pengambilan keputusan dan
implementasi perubahan. Pemberdayaan meningkatkan sense of ownership terhadap tujuan dan strategi institusi,
yang pada gilirannya meningkatkan motivasi dan komitmen untuk pencapaian.

Partisipasi juga meningkatkan kualitas keputusan karena mengintegrasikan perspektif dan keahlian yang beragam.
Dalam organisasi berbasis pengetahuan seperti perguruan tinggi, di mana banyak keputusan memerlukan expertise
spesifik, partisipasi menjadi mekanisme penting untuk memastikan keputusan yang tepat dan implementasi yang
efektif.

Terkait dengan mekanisme-mekanisme di atas, terdapat juga beberapa faktor moderator yang mempengaruhi kuat-
lemahnya hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja. Faktor-faktor ini termasuk karakteristik
organisasi seperti ukuran, struktur, dan tingkat formalisasi, karakteristik konteks seperti tingkat ketidakpastian
lingkungan dan intensitas kompetisi, serta karakteristik pengikut seperti orientasi nilai, tingkat pendidikan, dan tahap
karir.

Pemahaman mengenai faktor-faktor moderator ini penting karena menunjukkan bahwa tidak ada pendekatan
kepemimpinan yang universal efektif untuk semua situasi. Efektivitas kepemimpinan transformasional perlu
disesuaikan dengan konteks spesifik institusi, termasuk mempertimbangkan karakteristik unik perguruan tinggi
negeri di Indonesia.

Tantangan Implementasi Kepemimpinan Transformasional di Perguruan Tinggi Indonesia

Meskipun kepemimpinan transformasional memiliki potensi besar untuk meningkatkan kinerja perguruan tinggi
negeri di Indonesia, terdapat berbagai tantangan dalam implementasinya yang perlu dipahami dan diantisipasi.

Tantangan pertama berkaitan dengan budaya organisasi dan budaya nasional yang masih melekat. Budaya hierarki
dan paternalistik yang kuat di banyak institusi Indonesia dapat menghambat implementasi prinsip-prinsip
kepemimpinan transformasional seperti pemberdayaan, partisipasi, dan distribusi kepemimpinan. Jarak kekuasaan
yang tinggi dapat membuat pengikut mengharapkan arahan yang jelas dan enggan untuk mengambil inisiatif atau
menantang status quo.

Selain itu, budaya kolektivisme yang kuat dapat memiliki efek ganda. Di satu sisi, dapat mendukung kerja sama tim
dan komitmen terhadap tujuan Kkolektif. Di sisi lain, dapat menghambat individualitas, kreativitas, dan kesediaan
untuk berbeda pendapat yang merupakan elemen penting dari stimulasi intelektual. Pemimpin transformasional
perlu menavigasi dinamika budaya ini dengan sensitif untuk memanfaatkan kekuatan budaya lokal sambil
mendorong perubahan yang diperlukan.

Tantangan kedua adalah sistem birokrasi yang kompleks dan kadang kaku dalam perguruan tinggi negeri. Sebagai
institusi pemerintah, perguruan tinggi negeri terikat oleh berbagai regulasi dan prosedur administratif yang dapat
menghambat fleksibilitas dan kecepatan dalam pengambilan keputusan dan implementasi inovasi. Pemimpin
transformasional sering kali harus bekerja dalam keterbatasan struktural ini sambil tetap mencoba mendorong
perubahan.

Keterbatasan otonomi dalam beberapa aspek seperti rekrutmen, kompensasi, dan pengelolaan keuangan juga dapat
membatasi ruang manuver pemimpin dalam mengimplementasikan strategi transformasional. Reformasi tata kelola
yang memberikan otonomi lebih besar kepada perguruan tinggi negeri, seperti melalui status Perguruan Tinggi
Negeri Berbadan Hukum, memberikan peluang lebih besar untuk implementasi kepemimpinan transformasional
yang efektif.
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Tantangan ketiga berkaitan dengan keterbatasan sumber daya, khususnya pendanaan. Banyak perguruan tinggi
negeri di Indonesia menghadapi keterbatasan anggaran yang membatasi investasi dalam infrastruktur,
pengembangan sumber daya manusia, dan program-program inovasi. Kepemimpinan transformasional memerlukan
investasi dalam berbagai inisiatif seperti program pengembangan dosen, modernisasi fasilitas penelitian, dan
implementasi sistem informasi yang canggih.

Keterbatasan sumber daya juga dapat menciptakan kompetisi internal yang tidak sehat yang menghambat kolaborasi
dan berbagi pengetahuan. Pemimpin transformasional perlu kreatif dalam memobilisasi sumber daya dari berbagai
sumber termasuk kemitraan dengan industri, hibah penelitian, dan kerjasama internasional, sambil memastikan
alokasi sumber daya yang ada dilakukan secara adil dan strategis.

Tantangan keempat adalah resistensi terhadap perubahan yang sering kali muncul dalam organisasi akademik.
Dosen dan staf akademik yang telah lama berada dalam institusi mungkin merasa nyaman dengan status quo dan
melihat perubahan sebagai ancaman terhadap posisi, kewenangan, atau cara kerja yang telah mereka kenal. Sifat
tenure dalam jabatan akademik juga dapat menciptakan rasa keamanan yang mengurangi motivasi untuk berubah.

Resistensi juga dapat muncul dari skeptisisme terhadap inisiatif perubahan yang dilihat sebagai mengikuti tren
manajemen tanpa substansi, atau dari pengalaman negatif dengan upaya perubahan sebelumnya yang gagal.
Pemimpin transformasional perlu mengomunikasikan rasional perubahan secara jelas, melibatkan stakeholder dalam
proses perubahan, menunjukkan quick wins, dan mempertahankan momentum perubahan jangka panjang.

Tantangan kelima berkaitan dengan kompleksitas pengukuran kinerja dalam institusi akademik. Tidak seperti
organisasi bisnis dengan ukuran kinerja yang relatif jelas seperti profit dan pangsa pasar, kinerja perguruan tinggi
multi-dimensional dan tidak selalu mudah diukur secara kuantitatif. Terdapat juga tension antara berbagai dimensi
kinerja, misalnya antara fokus pada publikasi internasional versus relevansi lokal, atau antara pencapaian kuantitas
versus kualitas.

Sistem penilaian Kkinerja yang tidak tepat dapat menciptakan insentif yang salah dan perilaku yang
counterproductive. Misalnya, penekanan berlebihan pada jumlah publikasi tanpa memperhatikan kualitas dan
dampak dapat mendorong praktek-praktek seperti salami slicing atau publikasi predatory. Pemimpin
transformasional perlu mengembangkan sistem pengukuran kinerja yang komprehensif, seimbang, dan aligned
dengan visi dan nilai institusi.

Tantangan keenam adalah keterbatasan dalam program pengembangan kepemimpinan yang sistematis. Banyak
pemimpin perguruan tinggi di Indonesia dipilih atau diangkat berdasarkan prestasi akademik dan penelitian mereka,
tanpa persiapan formal dalam kepemimpinan dan manajemen. Hal ini dapat mengakibatkan gap antara tuntutan
peran kepemimpinan dan kompetensi yang dimiliki.

Meskipun beberapa institusi telah mengembangkan program pengembangan kepemimpinan, program-program ini
seringkali masih terbatas dalam cakupan dan kedalaman. Diperlukan investasi yang lebih substansial dalam
pengembangan kepemimpinan yang mencakup tidak hanya aspek teknis manajemen tetapi juga pengembangan
kompetensi kepemimpinan transformasional seperti emotional intelligence, visioning, change management, dan
coaching.

Implikasi untuk Praktik Kepemimpinan

Berdasarkan analisis hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi, serta pemahaman
mengenai tantangan implementasi, terdapat beberapa implikasi penting untuk praktik kepemimpinan di perguruan
tinggi negeri Indonesia.
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Pertama, pentingnya pengembangan kapasitas kepemimpinan transformasional secara sistematis dan berkelanjutan.
Perguruan tinggi perlu mengembangkan program pengembangan kepemimpinan yang komprehensif yang tidak
hanya ditujukan untuk pemimpin pada level puncak seperti rektor dan wakil rektor, tetapi juga untuk pemimpin pada
level menengah seperti dekan, ketua jurusan, dan kepala unit, serta untuk mempersiapkan calon-calon pemimpin
masa depan.

Program pengembangan kepemimpinan perlu mencakup berbagai modalitas pembelajaran seperti workshop formal,
mentoring dan coaching, action learning melalui penugasan dalam proyek-proyek strategis, serta pembelajaran dari
praktik terbaik institusi lain baik nasional maupun internasional. Pengembangan kepemimpinan juga perlu bersifat
kontekstual, mempertimbangkan karakteristik unik perguruan tinggi dan tantangan spesifik yang dihadapi.

Kedua, pentingnya membangun sistem dan struktur organisasi yang mendukung kepemimpinan transformasional.
Kepemimpinan transformasional tidak dapat berfungsi secara optimal dalam sistem yang rigid dan over-centralized.
Perguruan tinggi perlu mengembangkan struktur yang lebih flat dan agile, dengan distribusi kewenangan yang
memungkinkan pengambilan keputusan yang cepat dan responsif pada level yang tepat.

Sistem manajemen Kinerja perlu dirancang untuk mendukung dan memberi reward perilaku-perilaku yang aligned
dengan prinsip kepemimpinan transformasional seperti inovasi, kolaborasi, dan pengembangan orang lain. Sistem
komunikasi perlu ditingkatkan untuk memfasilitasi transparansi, dialog multi-arah, dan partisipasi aktif sivitas
akademika dalam proses strategis institusi.

Ketiga, pentingnya membangun budaya organisasi yang mendukung transformasi. Budaya tidak dapat diubah secara
instant melalui deklarasi atau kebijakan formal, tetapi memerlukan upaya konsisten dan jangka panjang. Pemimpin
perlu menjadi role model dari nilai-nilai yang ingin ditanamkan, menggunakan berbagai mekanisme sosialisasi
untuk memperkuat nilai-nilai tersebut, dan secara konsisten memberi reward perilaku yang sesuai nilai sambil
memberi sanksi perilaku yang bertentangan.

Ritual, simbol, cerita, dan artifact organisasi perlu digunakan secara strategis untuk memperkuat budaya yang
diinginkan. Misalnya, upacara penganugerahan yang merayakan inovasi dan keunggulan, atau penceritaan success
stories yang mengilustrasikan nilai-nilai institusi, dapat menjadi mekanisme kuat dalam pembentukan budaya.

Keempat, pentingnya membangun ekosistem yang kondusif untuk inovasi dan keunggulan. Ini mencakup investasi
dalam infrastruktur fisik dan teknologi yang memadai, penyediaan sumber daya untuk penelitian dan
pengembangan, penciptaan space untuk eksperimen dan pembelajaran, serta pembangunan jaringan kolaborasi
internal dan eksternal.

Ekosistem inovasi juga memerlukan mekanisme untuk mengidentifikasi, menginkubasi, dan menskalakan ide-ide
inovatif. Ini dapat mencakup program internal grant untuk proyek inovatif, innovation hub atau lab yang
memfasilitasi kolaborasi lintas disiplin, serta partnership dengan industri dan institusi lain untuk co-creation dan
implementation inovasi.

Kelima, pentingnya mengembangkan sistem pengukuran dan evaluasi kinerja yang komprehensif dan seimbang.
Sistem pengukuran perlu mencakup berbagai dimensi kinerja termasuk dimensi akademik, penelitian, pengabdian
masyarakat, tata kelola, dan dampak sosial. Indikator-indikator perlu mencakup baik ukuran kuantitatif maupun
kualitatif, serta mempertimbangkan baik output maupun outcome jangka panjang.

Pengukuran kinerja perlu digunakan tidak hanya untuk akuntabilitas tetapi juga untuk pembelajaran dan perbaikan
berkelanjutan. Data Kkinerja perlu dianalisis untuk mengidentifikasi area kekuatan dan area yang memerlukan
perbaikan, serta untuk menginformasikan pengambilan keputusan strategis.
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Keenam, pentingnya membangun kemitraan strategis dengan berbagai stakeholder. Perguruan tinggi tidak
beroperasi dalam isolasi tetapi dalam ekosistem yang lebih luas yang mencakup pemerintah, industri, masyarakat
sipil, dan institusi pendidikan lain. Kepemimpinan transformasional perlu berorientasi ke luar dan secara aktif
membangun kemitraan yang saling menguntungkan.

Kemitraan dengan industri dapat memberikan akses ke sumber daya tambahan, peluang untuk penelitian aplikatif,
serta masukan mengenai kebutuhan kompetensi lulusan. Kemitraan dengan institusi pendidikan lain, termasuk
internasional, dapat memfasilitasi pertukaran pengetahuan, kolaborasi penelitian, dan benchmarking praktik terbaik.
Kemitraan dengan masyarakat dan pemerintah lokal dapat meningkatkan relevansi dan dampak program pengabdian
masyarakat.

Ketujuh, pentingnya fokus pada pengembangan kepemimpinan kolektif dan terdistribusi. Dalam organisasi yang
kompleks seperti perguruan tinggi, kepemimpinan tidak dapat hanya bersumber dari individu pada puncak hierarki.
Kepemimpinan perlu didistribusikan di berbagai level dan unit organisasi. Setiap individu, terlepas dari posisi
formalnya, memiliki potensi untuk menunjukkan kepemimpinan dalam domain keahliannya atau dalam konteks
tertentu.

Pemimpin transformasional perlu mengidentifikasi dan mengembangkan talenta kepemimpinan di seluruh
organisasi, menciptakan peluang bagi individu untuk mengambil peran kepemimpinan dalam proyek atau inisiatif
tertentu, dan membangun kapasitas kolektif organisasi untuk self-organizing dan adaptive leadership. Model
kepemimpinan yang lebih distributed juga meningkatkan resiliensi organisasi karena tidak terlalu bergantung pada
individu tertentu.

Perbandingan Indikator Kinerja Perguruan Tinggi Negeri

Untuk memberikan gambaran yang lebih konkret mengenai dimensi-dimensi Kinerja perguruan tinggi yang
dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, berikut disajikan tabel yang merangkum berbagai indikator
kinerja utama beserta standar atau target yang relevan:

Dl_men_3| Indikator Utama Standar/Target Nasional Keterangan

Kinerja
Kinerja . . ) . ) Standar minimum BAN-PT untuk
Akademik Rasio dosen terhadap mahasiswa ~ 1:20 hingga 1:30 program studi terakreditasi unggul
Kinerja T - 0 Standar akreditasi institusi unggul
Akademik Persentase dosen berkualifikasi S3 Minimal 40% BAN-PT
Kinerja . - 0 Target Renstra Kemendikbudristek
Akademik Tingkat kelulusan tepat waktu Minimal 70% 2020-2024
Kinerja Jumlah  publikasi internasional ,,. . I S S
Penelitian terindeks per dosen per tahun Minimal 1 publikasi Target institusi bereputasi tinggi
Klner!e} Persen_t'?lse dosen yang  aktif Minimal 80% Standar perguruan tinggi riset
Penelitian meneliti
Klner!q Perolehan HKI per tahun Minimal 5 HKI per 100 I_ndlkator inovasi dan komersialisasi
Penelitian dosen riset
Kinerja Program pengabdian berkelanjutan Minimal 10 program per Standar perguruan tinggi berbasis
Pengabdian  dengan dampak terukur tahun community engagement
Kinerja Jumlah mitra kerjasama Minimal 20 mitra aktif Indikator keberlanjutan program

Pengabdian  pengabdian
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D|_men_5| Indikator Utama Standar/Target Nasional Keterangan

Kinerja
Kinerja - Tata Skor SPMI (Sistem Penjaminan Minimal kategori Baik Audit mutu internal institusi
Kelola Mutu Internal)
Kinerja Tata Tingkat kepuasan stakeholder Minimal 75% Survei kepuasan mahasiswa, dosen,
Kelola dan alumni
Kinerja . T o . .
Reputasi Peringkat akreditasi institusi Akreditasi Unggul BAN-PT atau LAM internasional
Kinerja Posisi dalam ranking Top 10 nasional atau, .. .
Reputasi nasional/internasional masuk ranking QS/THE Indikator daya saing global

Sumber: Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi (2019), Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan
Teknologi (2020), serta berbagai standar internasional QS dan Times Higher Education (2023).

Tabel di atas menunjukkan bahwa kinerja perguruan tinggi negeri diukur melalui indikator-indikator yang
multidimensional dan mencakup berbagai aspek dari tri dharma perguruan tinggi. Kepemimpinan transformasional
berperan dalam memastikan bahwa institusi tidak hanya memenuhi standar minimum dalam indikator-indikator ini,
tetapi secara konsisten bergerak menuju keunggulan dalam semua dimensi kinerja.

Dari perspektif kepemimpinan transformasional, setiap indikator kinerja ini memerlukan pendekatan yang berbeda
namun terintegrasi. Misalnya, untuk meningkatkan publikasi internasional, pemimpin transformasional perlu
menyediakan dukungan infrastruktur penelitian, menciptakan budaya riset yang kuat, menyediakan insentif yang
tepat, memfasilitasi kolaborasi internasional, dan memberikan dukungan individual kepada peneliti dalam bentuk
mentoring dan pelatihan.

Demikian pula, untuk meningkatkan akreditasi dan ranking, pemimpin transformasional perlu mengambil
pendekatan holistik yang tidak hanya fokus pada pemenuhan indikator teknis, tetapi pada transformasi fundamental
dalam kualitas proses dan output institusi. Ini memerlukan visi jangka panjang, komitmen terhadap perbaikan
berkelanjutan, dan kemampuan untuk memobilisasi seluruh sivitas akademika dalam upaya kolektif menuju
keunggulan.

Rekomendasi Kebijakan

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, terdapat beberapa rekomendasi kebijakan yang dapat mendukung
implementasi kepemimpinan transformasional dan peningkatan kinerja perguruan tinggi negeri di Indonesia.

Pertama, pada level nasional, pemerintah perlu mengembangkan kebijakan yang memberikan otonomi yang lebih
besar kepada perguruan tinggi negeri dalam aspek-aspek strategis seperti tata kelola, pengelolaan sumber daya
manusia, dan pengelolaan keuangan. Otonomi yang lebih besar memberikan ruang manuver bagi pemimpin institusi
untuk mengimplementasikan strategi transformasional yang disesuaikan dengan konteks dan kebutuhan spesifik
institusi.

Pemerintah juga perlu mengembangkan program nasional untuk pengembangan kepemimpinan dalam pendidikan
tinggi yang mencakup identifikasi dan pengembangan talenta kepemimpinan, program sertifikasi kepemimpinan
perguruan tinggi, serta mekanisme pertukaran dan pembelajaran antar institusi mengenai praktik kepemimpinan
yang efektif. Program seperti ini dapat dimodelkan dari praktik-praktik internasional seperti program kepemimpinan
pendidikan tinggi di Australia atau Inggris.

Kedua, sistem evaluasi dan akreditasi perguruan tinggi perlu diperkuat dengan memberikan perhatian yang lebih
besar pada aspek kepemimpinan dan tata kelola. Kriteria akreditasi dapat diperluas untuk menilai tidak hanya
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struktur dan sistem formal, tetapi juga kualitas kepemimpinan, efektivitas proses pengambilan keputusan, dan
budaya organisasi. Ini akan memberikan insentif bagi institusi untuk berinvestasi dalam pengembangan
kepemimpinan.

Ketiga, perlu dikembangkan sistem insentif yang mendorong inovasi dan keunggulan. Sistem pendanaan perguruan
tinggi dapat dirancang untuk memberikan reward bagi institusi yang menunjukkan kinerja tinggi atau peningkatan
kinerja yang signifikan. Hibah kompetitif dapat dialokasikan untuk mendukung inisiatif-inisiatif transformasional
yang memiliki potensi dampak tinggi. Sistem seperti ini menciptakan tekanan positif untuk perbaikan berkelanjutan.

Keempat, pada level institusi, perguruan tinggi perlu mengembangkan rencana strategis yang jelas dan ambisius
yang mengartikulasikan visi jangka panjang dan strategi untuk mencapainya. Rencana strategis perlu dikembangkan
secara partisipatif dengan melibatkan berbagai stakeholder, dan perlu dikomunikasikan secara efektif kepada seluruh
sivitas akademika. Implementasi rencana strategis perlu dimonitor secara berkala dengan melibatkan mekanisme
accountability yang jelas.

Kelima, institusi perlu mengembangkan sistem rekrutmen dan promosi pemimpin yang tidak hanya
mempertimbangkan prestasi akademik dan penelitian, tetapi juga kompetensi kepemimpinan. Proses seleksi perlu
mencakup assessment terhadap kemampuan kepemimpinan transformasional kandidat, visi mereka untuk institusi,
serta track record dalam memimpin perubahan dan mencapai hasil.

Keenam, perlu dikembangkan mekanisme succession planning untuk memastikan kontinuitas kepemimpinan yang
berkualitas. Institusi perlu secara proaktif mengidentifikasi dan mempersiapkan calon-calon pemimpin masa depan
melalui program pengembangan yang terstruktur. Ini memastikan pipeline talenta kepemimpinan yang siap untuk
mengambil peran kepemimpinan ketika diperlukan.

Ketujuh, institusi perlu mengembangkan sistem evaluasi kinerja pemimpin yang komprehensif yang mencakup
berbagai perspektif termasuk feedback dari bawahan, peer, dan atasan. Evaluasi perlu fokus tidak hanya pada
pencapaian target kuantitatif tetapi juga pada aspek-aspek kualitatif kepemimpinan seperti kemampuan membangun
visi, memotivasi tim, mendorong inovasi, dan mengembangkan orang lain. Hasil evaluasi perlu digunakan untuk
pengembangan berkelanjutan pemimpin.

Kedelapan, perlu dikembangkan mekanisme berbagi praktik terbaik dan pembelajaran kolektif antar institusi.
Forum-forum seperti konsorsium rektor, asosiasi profesional dalam pendidikan tinggi, dan komunitas praktik dapat
menjadi platform untuk pertukaran pengalaman dan pembelajaran mengenai kepemimpinan efektif. Dokumentasi
dan diseminasi case studies mengenai kepemimpinan transformasional yang berhasil dapat menginspirasi dan
memberikan model bagi institusi lain.

Keterbatasan Penelitian

Sebagai penelitian yang menggunakan metode studi literatur, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang
perlu diakui. Pertama, analisis didasarkan pada literatur yang tersedia dan dapat diakses, yang mungkin tidak
mencakup semua penelitian yang relevan, terutama penelitian yang dipublikasikan dalam bahasa Indonesia atau
dalam publikasi lokal yang tidak terindeks dalam basis data internasional. Hal ini dapat membatasi kelengkapan
gambaran mengenai praktik kepemimpinan transformasional di perguruan tinggi Indonesia.

Kedua, sebagian besar literatur yang dikaji berasal dari konteks negara maju dengan karakteristik sistem pendidikan
tinggi, budaya organisasi, dan lingkungan sosial-politik yang berbeda dengan Indonesia. Meskipun upaya telah
dilakukan untuk mengontekstualisasikan temuan-temuan literatur dalam konteks Indonesia, generalisasi perlu
dilakukan dengan hati-hati dengan mempertimbangkan perbedaan kontekstual.
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Ketiga, penelitian ini tidak melakukan verifikasi empiris terhadap proposisi-proposisi yang dikembangkan melalui
kajian literatur. Analisis hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi didasarkan pada
sintesis literatur teoritis dan empiris yang ada, namun tidak divalidasi melalui data primer dari perguruan tinggi
negeri di Indonesia. Penelitian lanjutan yang menggunakan metode kuantitatif atau kualitatif dengan data primer
dapat memberikan validasi dan elaborasi lebih lanjut.

Keempat, kompleksitas dinamika kepemimpinan dan kinerja organisasi sulit untuk ditangkap sepenuhnya melalui
kajian literatur. Terdapat nuansa kontekstual, faktor-faktor situasional, dan dinamika relasional yang mungkin tidak
terdokumentasi dalam literatur akademik. Metode penelitian seperti studi kasus mendalam atau etnografi dapat
memberikan pemahaman yang lebih kaya mengenai bagaimana kepemimpinan transformasional beroperasi dalam
praktik sehari-hari di perguruan tinggi.

Kelima, fokus penelitian ini pada kepemimpinan transformasional mungkin mengabaikan atau memberikan
perhatian yang kurang pada gaya kepemimpinan lain yang juga dapat efektif dalam konteks tertentu. Kepemimpinan
adalah fenomena yang multifaceted, dan efektivitas dapat bergantung pada kombinasi berbagai pendekatan
kepemimpinan yang disesuaikan dengan situasi dan kebutuhan spesifik.

5.Kesimpulan

Penelitian ini telah menganalisis hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja organisasi pada
perguruan tinggi negeri di Indonesia melalui kajian literatur yang komprehensif. Hasil analisis menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki peran yang sangat penting dan signifikan dalam meningkatkan kinerja
organisasi perguruan tinggi dalam berbagai dimensi.Kepemimpinan transformasional, dengan empat dimensi
utamanya yaitu pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual, terbukti
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja akademik, kinerja penelitian, kinerja pengabdian masyarakat, kinerja tata
kelola, dan Kinerja reputasi institusi. Kontribusi ini terjadi melalui berbagai mekanisme termasuk pembentukan
budaya organisasi yang mendukung keunggulan, peningkatan komitmen organisasi sivitas akademika,
pengembangan modal psikologis, fasilitasi pembelajaran organisasi, dan pemberdayaan serta partisipasi.Dalam
konteks perguruan tinggi negeri di Indonesia, kepemimpinan transformasional memiliki relevansi khusus mengingat
tantangan yang dihadapi institusi dalam meningkatkan kualitas, daya saing, dan relevansi di era globalisasi dan
revolusi industri 4.0. Pemimpin transformasional mampu menciptakan visi yang menginspirasi, membangun
komitmen kolektif, mendorong inovasi, dan memfasilitasi perubahan yang diperlukan untuk mencapai keunggulan
institusi.Namun, implementasi kepemimpinan transformasional di perguruan tinggi Indonesia tidak tanpa tantangan.
Tantangan-tantangan ini mencakup budaya organisasi dan nasional yang masih melekat, sistem birokrasi yang
kompleks, keterbatasan sumber daya, resistensi terhadap perubahan, kompleksitas pengukuran Kinerja, dan
keterbatasan program pengembangan kepemimpinan. Mengatasi tantangan-tantangan ini memerlukan upaya
sistematis dan berkelanjutan dari berbagai pihak termasuk pemerintah, institusi pendidikan tinggi, dan sivitas
akademika.Beberapa implikasi praktis dan rekomendasi kebijakan telah diidentifikasi untuk mendukung
implementasi kepemimpinan transformasional yang efektif. Ini mencakup pengembangan program pengembangan
kepemimpinan yang komprehensif, pembangunan sistem dan struktur organisasi yang mendukung, pembentukan
budaya organisasi yang kondusif, penciptaan ekosistem inovasi, pengembangan sistem pengukuran kinerja yang
seimbang, pembangunan kemitraan strategis, dan pengembangan kepemimpinan kolektif dan terdistribusi.Penelitian
ini memberikan kontribusi terhadap pemahaman mengenai peran krusial kepemimpinan transformasional dalam
konteks perguruan tinggi negeri Indonesia. Bagi para praktisi, pemimpin perguruan tinggi, dan pembuat kebijakan,
temuan penelitian ini dapat menjadi landasan untuk pengembangan strategi dan program yang lebih efektif dalam
meningkatkan kualitas kepemimpinan dan kinerja perguruan tinggi.Ke depan, diperlukan lebih banyak penelitian
empiris yang menggunakan data primer untuk memvalidasi dan memperdalam pemahaman mengenai dinamika
kepemimpinan transformasional dalam konteks spesifik perguruan tinggi Indonesia. Penelitian komparatif antar
institusi dengan karakteristik berbeda, studi longitudinal untuk memahami dampak jangka panjang kepemimpinan
transformasional, serta eksplorasi mengenai mekanisme mediasi dan moderasi dalam hubungan kepemimpinan-
kinerja akan sangat bermanfaat untuk memperkaya literatur dan menginformasikan praktik.Dalam era yang ditandai
oleh perubahan cepat, ketidakpastian, dan kompleksitas yang meningkat, kepemimpinan transformasional bukan lagi
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sekadar pilihan tetapi menjadi kebutuhan mendesak bagi perguruan tinggi negeri Indonesia. Hanya dengan
kepemimpinan yang visioner, inspiratif, inovatif, dan memberdayakan, perguruan tinggi dapat mentransformasi diri
untuk menjadi institusi yang berkualitas tinggi, berdaya saing global, dan relevan dengan kebutuhan pembangunan
bangsa.Kesuksesan dalam transformasi perguruan tinggi memerlukan komitmen jangka panjang, persistensi dalam
menghadapi tantangan, dan kolaborasi dari semua pemangku kepentingan. Pemimpin transformasional memainkan
peran katalis dalam proses ini, namun keberhasilan pada akhirnya bergantung pada partisipasi aktif dan kontribusi
dari seluruh sivitas akademika. Dengan kepemimpinan yang tepat dan dukungan yang memadai, perguruan tinggi
negeri Indonesia memiliki potensi besar untuk mencapai keunggulan dan memberikan kontribusi signifikan terhadap
kemajuan ilmu pengetahuan dan kesejahteraan masyarakat.
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