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RINGKASAN 

 

Salah satu krisis yang paling nyata dihadapi Indonesia adalah krisis kepemimpinan. Lingkungan 

perguruan tinggi menjadi wahana dan sarana yang sangat strategis dalam pengembangan 

kemampuan kepemimpinan mahasiswa. Pembinaan kemampuan kepemimpinan di Universitas 

Negeri Yogyakarta dibina melalui organisasi kemahasiswaan yang dikenal dengan Unit Kegiatan 

Mahasiswa (UKM). UKM Universitas Negeri Yogyakarta dikelompokkan dalam empat bidang, 

pertama, bidang Penalaran, kedua, Olahraa, ketiga, bidang Seni, keempat, bidang Kesejahteraan 

dan Minat Khusus. Penelitian ini bertujuan untuk melihat pola kepemimpinan mahasiswa yang 

ideal dalam penelitian ini khususnya di bidang Kesejahteraan dan Minat Khusus. Penelitian ini 

menggunakan jenis kuantitatif dengan tipe survey. Dengan tujuan untuk mengambarkan dan 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpulan data. Berdasarka hasil survey yang telah dilakukan terhadap anggota Ormawa 

bidang Kesejahteraan dan Minat Khusus, dapat disimpulkan, data hasil penelitian menunjuukan 

karakteristik yang diharapkan dari anggota Ormawa terhadap kepemimpinan Ormawa adalah 

corak kepemimpinan transformasional, dan corak kepemimpinan transformasional inilah yang 

dirasa paling ideal untuk Ormawa dibidang Kesejahteraan dan Minat Khusus. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Mahasiswa, Kesejahteraan dan Minat Khusus 
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LATAR BELAKANG  

Indonesia mengalami krisis multidimensi sampai detik ini. Krisis tersebut mendera 

berbagai bidang, mulai dari ekonomi, politik, budaya, sains, kesehatan, dan kemanusiaan. 

Seakan tidak ada jalan keluar dari semua krisis tersebut. Adapun salah satu krisis yang paling 

nyata dihadapi adalah krisis kepemimpinan. Pemimpin mengalami kegamangan dalam 

memilih tipe kepemimpinan yang tepat untuk memimpin negeri tercinta ini. Semua orang saat 

ini mengidamkan kepemimpinan, membutuhkan figur kepemimpinan yang dapat diandalkan, 

dipercaya, dan dapat mengaktualisasikan perubahan-perubahan konstruktif. Bangsa Indonesia 

membutuhkan kepemimpinan yang mampu mentransformasikan karakter, memberikan 

perubahan-perubahan strategis, sekaligus yang dapat meningkatkan potensi individu-individu 

yang dipimpinnya, efektif mengelola resources dan memiliki keinginan untuk aktif terlibat 

dalam proses inovasi dan pertumbuhan. Serta yang terpenting, memiliki semangat meraih 

pencapaian dan mengejar sukses tanpa terdominasi oleh materialism belaka. 

Kepemimpinan atau biasanya sering disebut dengan leadership adalah salah satu cara 

dari seseorang untuk memimpin suatu kelompok atau orang lain yang mana untuk mencapai 

satu tujuan yang sama. Sebagai mahasiswa tentunya hal ini menjadi wajib dimiliki untuk 

kepentingan dimasa yang akan datang. Memiliki jiwa kepemimpinan yang tinggi tentu saja 

tidak bisa diperolah dalam waktu yang singkat, perlu dilakukan pelatihan dan pembelajaran 

terhadap mahasiswa.  

Lingkungan perguruan tinggi menjadi wahana dan sarana yang sangat strategis dalam 

pengembangan kemampuan kepemimpinan mahasiswa. Keberadaan organisasi 

kemahasiswaan di perguruan tinggi merupakan hal penting dalam rangka pengembangan diri 

mahasiswa terutama dalam hal kepemimpinan, hal ini tertuang dalam PP nomor 60 Tahun 

1999 pasal 111 ayat (1) dan (2). Lingkungan perguruan tinggi menjadi wahana dan sarana 

yang sangat strategis dalam pengembangan kemampuan dan kepribadian mahasiswa.  

Sebagai kaum terpelajar dan terdidik yang memiliki tingkat intelektual tinggi, 

mahasiswa memegang peranan penting dalam kehidupan sosial ini karena mahasiswa sebagai 

generasi penerus bangsa yang akan memegang kepemimpinan bangsa. Mahasiswa 

mempunyai peran yang besar, yakni sebagai agen of change (Agen perubahan), social 

control (Kontrol sosial), moral force (kekutan moral) dan menjadi sumber daya yang tidak 

akan pernah habis (iron stock). Melalui organisasi kemahasiswaan, mahasiswa belajar 

mengenai leadership bagaimana melakukan manajemen diri sendiri, mengatur orang lain, 

serta manajemen organisasi. Organisasi kemahasiswaan memiliki peranan penting tidak 
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hanya dalam mengembangkan minat, dan bakat saja, tetapi lebih kepada mengembangkan 

kepribadian serta karakter mahasiswa itu sendiri. 

Dalam menjalankan peran sebagai mahasiswa, tentu mahasiswa harus dibina serta di 

didik dengan baik. Pembinaan, pelajaran, dan pengalaman tidak hanya didapatkan mahasiswa 

dari perkuliahan secara akademik saja, tetapi juga pengalaman dan pelajaran secara nyata 

ketika belajar langsung (learning by doing) dengan mengikuti organisasi kemahasiswaan, 

dimana dalam kasus yang terdapat di Universitas Negeri Yogyakarta dikenal dengan Unit 

Kegiatan Mahasiswa (UKM). Unit Kegiatan Mahasiswa (UKM) adalah lembaga 

kemahasiswaan tempat berhimpunnya para mahasiswa yang memiliki kesamaan minat, 

kegemaran, kreativitas, dan orientasi aktivitas penyaluran kegiatan ekstrakulikuler di dalam 

kampus. UKM merupakan organisasi kemahasiswaan yang mempunyai tugas merencanakan, 

melaksanakan, dan mengembangkan kegiatan ekstrakulikuler kemahasiswaan yang bersifat 

penalaran, minat dan kegemaran, kesejahteraan, dan minat khusus sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawabnya. Kedudukan lembaga ini berada pada wilayah universitas yang secara 

aktif mengembangkan sistem pengelolaan organisasi secara mandiri. 

UKM Universitas Negeri Yogyakarta dikelompokkan dalam empat bidang, pertama, 

bidang Penalaran, kedua, Olahraa, ketiga, bidang Seni, keempat, bidang Kesejahteraan dan 

Minat Khusus. Bidang Olahraga berkonsentrasi pada peningkatan mutu pembinaan minat dan 

kegemaran mahasiswa dalam bidang olahraga. Tujuannya, agar dapat mengembangkan 

kemampuan berorganisasi , kepemimpinan, kesehatan jiwa dan kesegaran jasmani, 

sportivitas, kedisiplinan, dan pencapaian prestasi dalam berbagai cabang olahraga. Bidang 

Seni berkonsentrasi pada peningkatan mutu pembinaan dalam dunia seni dan menyalurkan 

minat dan kegemaran mahasiswa di bidang seni, memotivasi aspirasi, kreativitas, dan 

kecintaan terhadap seni budaya bangsa dan berbagai budaya bangsa lain. Bidang 

Kesejahteraan dan Minat Khusus berkonsentrasi pada peningkatan mutu permbinaan 

kesejahteraan mahasiswa yang meliputi dua kegiatan (a) pembinaan kesejahteraan mahasiswa 

melalui layanan beasiswa, layanan pemeriksaan kesehatan, asuransi, bursa kerja khusus, 

kerohanian, bimbingan dan konseling, dan koperasi dan (b) pembinaan kewirausahaan. 

Sementara itu, kegiatan khusus mahasiswa bertujuan untuk menumbuhkembangkan 

kesadaran berbangsa dan bernegara serta kecintaan terhadap tanah air dan sesama. Dari 

kesemua bidang penulis mengambil studi kasus dari bidang Kesejahteraan dan minat khusus 

yang terdiri dari: 

1. UKM Koperasi Mahasiswa “Kopma UNY” 
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2. UKM Unit Kegiatan Kerohanian Islam “UKKI” 

3. UKM Ikatan Keluarga Mahasiswa Katholik “IKMK” 

4. UKM Persekutuan Mahasiswa Kristen “PMK” 

5. UKM Keluarga Mahasiswa Hindu Dharma “KMHD” 

6. UKM Kewirausahaan "KWU" 

7. UKM Pramuka Racana W.R. Supratman dan Racan Fatmawati 

8. UKM Resimen Mahasiswa “PASOPATI” 

9. UKM Korps Suka Rela PM “KSR-PMI” 

10. Badan Eksekutif Mahasiswa “BEM” 

11. Dewan Perwakilan Mahasiswa “DPM” 

12. Majelis Permusyawaratan Mahasiswa “MPM” 

Hal ini berdasarkan prapenelitian yang dilakukan oleh penulis di Organisasi organisasi 

kemahasiswaan Universitas Negeri Yogyakarta bidang minat khusus, terdapat beberapa 

permasalahan dalam menjalankan organisasi mahasiswa, seperti minat berorganisasi 

mahasiswa yang kurang, terdapat dualisme kepemimpinan, sistem regenerasi kepemimpinan 

yang belum teratur, dan apatisme mahasiswa terhadap kegiatan-kegiatan keorganisasian. Hal 

tersebut terlihat dari pelakasanaan pemilihan pimpinan atau ketua organisasi baik melalui 

fraksi dalam musyawarah mahasiswa maupun melalui mekaisme pemilihan umum mahasiswa 

(Pemilwa) yang mana partisipasi dari angota organisasi kemahasiswaan yang dianggap 

kurang. Dalam penelitian ini, peneliti memfokuskan permasalahan pada kesesuaian 

karakteristik kepemimpinan yang dibutuhkan Ormawa berorientasi pada jenis-jenis 

kepemimpinan yang ada. 

Melihat fakta tersebut, penulis tertarik untuk meneliti lebih jauh terkait 

“KEPEMIMPINAN ORGANISASI KEMAHASISWAAN (ORMAWA) UNY, STUDI 

KASUS ORMAWA BIDANG KESEJAHTERAAN DAN MINAT KHUSUS”.. 

 

KAJIAN TEORITIK 

 

1. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan berasal dari kata “pimpin” yang berarti bimbing. Kepemimpinan 

merupakan sebuah proses dalam mengarahkan dan mempengaruhi segala bentuk aktivitas 

seseorang atau kelompok yang berkaitan dengan sebuah pekerjaan dalam organisasi (Stoner & 

Stoner, 2012). Sosok pemimpin dapat menggunakan wewenang,  karakteristik dan sifat, 

kekuasaan, pengaruh, dan tujuannya dalam mencapai produktivitas dan moral individu dalam 
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sebuah organisasi (Gunawan, 2018). Kepemimpinan memainkan peran yang domain, krusial, 

dan kritikal dalam keseluruhan upaya untuk meningkatkan produktivitas kinerja, baik secara 

individu maupun dalam sebuah organisasi (Siagian, 2009). Kemampuan dan kesiapan yang 

dimiliki oleh seorang pemimpin mampu mempengaruhi, menggerakan, mengajak, serta 

menuntun, bahkan memaksa orang lain untuk dapat mengikuti arahannya dalam pencapaian 

suatu maksud dan tujuan. Berdasarkan beberapa kajian teori tersebut dapat disimpulkan bahwa, 

kepemimpinan diartikan sebagai upaya mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk 

mencapai tujuan, cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah, tindakan yang 

menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, 

kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 

mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara 

bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai. 

Kepemimpinan adalah kemampuan seorang individu atau sekelompok individu untuk 

mempengaruhi dan membimbing pengikut atau anggota lain dari suatu organisasi.  

Kepemimpinan melibatkan pengambilan keputusan yang baik dan terkadang sulit, menciptakan 

dan mengartikulasikan visi yang jelas, menetapkan tujuan yang dapat dicapai, dan memberikan 

pengetahuan dan alat yang diperlukan pengikut untuk mencapai tujuan tersebut. Pemimpin 

ditemukan dan dibutuhkan di sebagian besar aspek masyarakat, mulai dari bisnis hingga politik, 

hingga organisasi berbasis komunitas. Ada banyak definisi kepemimpinan, meskipun definisi 

yang berbeda umumnya menyatu dalam teori bahwa para pemimpin hebat memiliki 

kemampuan untuk membuat keputusan strategis dan visioner serta meyakinkan orang lain 

untuk mengikuti keputusan tersebut. Konsensusnya adalah para pemimpin menciptakan visi 

dan berhasil membuat orang lain bekerja untuk mencapai tujuan itu. Mereka melakukan ini 

dengan menetapkan arah dan menginspirasi orang lain untuk ingin berhasil mencapai hasil 

akhir. Selain itu, mereka mampu membuat orang bersemangat dan termotivasi untuk bekerja 

menuju visi tersebut. Dengan kata lain, para pemimpin hebat tahu bagaimana menginspirasi 

orang dan mendapatkan pengikut untuk menyelesaikan tugas-tugas yang mencapai tujuan 

pemimpin. 

2. Karakteristik Kepemimpinan 

Teori sifat kepemimpinan berfokus pada mengidentifikasi ciri- ciri kepribadian yang 

berbeda dan karakteristik yang terkait dengan kepemimpinan yang sukses di berbagai situasi. 

Garis penelitian ini muncul sebagai salah satu jenis penyelidikan paling awal tentang sifat 

kepemimpinan yang efektif dan terkait dengan teori kepemimpinan "orang hebat" yang pertama 
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kali diajukan oleh Thomas Carlyle pada pertengahan 1800-an. Menurut Carlyle, sejarah 

dibentuk oleh para pemimpin yang luar biasa. Kemampuan untuk memimpin ini adalah sesuatu 

yang dimiliki orang sejak lahir, menurut keyakinan Carlyle, dan bukan sesuatu yang dapat 

dikembangkan. Ide-ide Carlyle mengilhami penelitian awal tentang kepemimpinan, yang 

hampir seluruhnya berfokus pada sifat-sifat yang dapat diwariskan. Teori kepemimpinan 

Carlyle didasarkan pada alasan bahwa: 1) ciri-ciri tertentu menghasilkan pola perilaku tertentu; 

2) pola konsisten di berbagai situasi, dan 3) orang-orang "dilahirkan" dengan sifat 

kepemimpinan. 

Menurut para peneliti, karakteristik yang paling sering dikaitkan dengan kepemimpinan 

yang hebat meliputi: 

a. Kemampuan beradaptasi dan fleksibilitas : Pemimpin yang efektif tidak terjebak dalam 

kebiasaan. Mereka mampu berpikir di luar kotak dan beradaptasi dengan cepat terhadap 

situasi yang berubah. 

b. Ketegasan : Seorang pemimpin yang hebat mampu bersikap langsung dan tegas tanpa 

terlihat terlalu memaksa atau agresif. 

c. Kapasitas untuk memotivasi orang : Seorang pemimpin hebat tahu bagaimana 

menginspirasi orang lain dan memotivasi mereka untuk melakukan yang terbaik. 

d. Keberanian dan resolusi : Para pemimpin terbaik berani dan berkomitmen untuk tujuan 

kelompok. Mereka tidak bersembunyi dari tantangan. 

e. Kreativitas : Mungkin yang paling penting, pemimpin hebat tidak hanya memiliki 

kreativitasnya sendiri, tetapi juga mampu menumbuhkan kreativitas di antara anggota 

kelompoknya. 

f. Ketegasan : Seorang pemimpin yang hebat mampu membuat keputusan dan yakin dengan 

pilihannya 

g. Semangat untuk menerima tanggung jawab : Pemimpin yang kuat mengambil tanggung 

jawab dan tidak menyalahkan orang lain. Mereka berdiri dengan kesuksesan mereka dan 

mengambil kepemilikan atas kesalahan mereka. 

h. Stabilitas emosional : Selain dapat diandalkan secara keseluruhan, pemimpin yang kuat 

mampu mengendalikan emosi mereka dan menghindari reaksi berlebihan. 

i. Kecerdasan dan penilaian yang berorientasi pada tindakan : Pemimpin yang hebat dan 

cerdas serta membuat pilihan yang menggerakkan kelompok ke depan. 
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j. Need for achievement : Pemimpin yang kuat memiliki kebutuhan untuk berhasil dan 

membantu kelompok mencapai tujuan. Mereka benar-benar peduli dengan keberhasilan 

grup dan berkomitmen untuk membantu grup mencapai tonggak sejarah ini. 

k. Keterampilan orang : Keterampilan interpersonal yang sangat baik sangat penting untuk 

memimpin secara efektif. Para pemimpin hebat tahu bagaimana berinteraksi dengan baik 

dengan para pemimpin lain serta dengan anggota tim. 

l. Ketekunan : Pemimpin yang kuat tetap bertahan, bahkan ketika keadaan menjadi sulit atau 

kelompok menghadapi hambatan yang signifikan. 

m. Percaya diri : Banyak pemimpin terbaik sangat percaya diri. Karena mereka percaya diri, 

pengikut sering mulai berbagi kepercayaan diri ini. 

n. Kompetensi tugas : Seorang pemimpin yang hebat terampil dan cakap. Anggota kelompok 

dapat melihat ke pemimpin untuk contoh bagaimana sesuatu harus dilakukan. 

o. Dapat dipercaya : Anggota kelompok harus dapat bergantung dan mempercayai orang yang 

memimpin mereka. 

p. Memahami pengikut mereka dan kebutuhan mereka : Pemimpin yang efektif 

memperhatikan anggota kelompok dan benar-benar peduli untuk membantu mereka 

berhasil. Mereka ingin setiap orang dalam kelompok berhasil dan berperan dalam 

memajukan seluruh kelompok. 

Studi awal tentang kepemimpinan berfokus pada perbedaan antara pemimpin dan 

pengikut dengan asumsi bahwa orang-orang di posisi kepemimpinan akan menampilkan lebih 

banyak sifat kepemimpinan daripada mereka yang berada di posisi bawahan. Apa yang peneliti 

temukan, bagaimanapun, adalah bahwa hanya ada sedikit sifat yang dapat digunakan untuk 

membedakan antara pemimpin dan pengikut. Misalnya, pemimpin cenderung menjadi 

komunikator yang hebat. Pencarian karakteristik atau ciri-ciri pemimpin yang efektif telah 

menjadi pusat studi kepemimpinan. Yang mendasari penelitian ini adalah asumsi bahwa 

kapabilitas kepemimpinan berakar pada karakteristik yang dimiliki oleh individu. Penelitian di 

bidang teori sifat telah menunjukkan hubungan positif yang signifikan antara kepemimpinan 

yang efektif dan ciri-ciri kepribadian seperti kecerdasan, ekstroversi, kesadaran, efikasi diri, 

dan keterbukaan terhadap pengalaman. Temuan ini juga menunjukkan bahwa individu muncul 

sebagai pemimpin di berbagai situasi dan tugas. 

Menurut teori kepemimpinan sifat, pemimpin yang efektif memiliki kesamaan pola 

karakteristik pribadi yang mendukung kemampuan mereka untuk memobilisasi orang lain 

menuju visi bersama. Ciri-ciri ini termasuk dimensi kepribadian dan motif, seperangkat 
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keterampilan dan kemampuan, dan perilaku dalam hubungan sosial. Menggunakan sifat-sifat 

untuk menjelaskan kepemimpinan yang efektif mempertimbangkan baik karakteristik yang 

diwariskan maupun atribut yang dipelajari. Pendekatan ini telah digunakan untuk membedakan 

pemimpin dari non-pemimpin. Memahami pentingnya sifat-sifat ini dapat membantu organisasi 

memilih, melatih, dan mengembangkan pemimpin. 

Stogdill dan Mann menemukan bahwa sementara beberapa ciri umum di sejumlah 

penelitian, bukti keseluruhan menunjukkan bahwa orang yang menjadi pemimpin dalam satu 

situasi belum tentu menjadi pemimpin dalam situasi lain. Menurut pendekatan ini, yang disebut 

teori kontingensi, tidak ada profil psikologis tunggal atau serangkaian sifat yang bertahan lama 

yang berhubungan langsung dengan kepemimpinan yang efektif. Sebaliknya, interaksi antara 

sifat-sifat individu tersebut dengan kondisi yang ada itulah yang menciptakan kepemimpinan 

yang efektif. Dengan kata lain, teori kontingensi mengusulkan bahwa kepemimpinan yang 

efektif bergantung pada faktor-faktor independen dari seorang pemimpin individu. Dengan 

demikian, teori memprediksi bahwa pemimpin yang efektif adalah mereka yang sifat-sifat 

pribadinya sesuai dengan kebutuhan situasi di mana mereka menemukan diri mereka sendiri. 

Model kepemimpinan kontingensi Fiedler berfokus pada interaksi gaya kepemimpinan dan 

situasi (kemudian disebut kontrol situasional). Dia mengidentifikasi tiga aspek situasi yang 

relevan: kualitas hubungan pemimpin dengan orang lain, seberapa baik struktur tugas mereka, 

dan jumlah otoritas formal pemimpin. 

Mengikuti studi tentang kepemimpinan sifat, sebagian besar sifat pemimpin dapat diatur 

menjadi empat kelompok: 

a. Kepribadian: Pola perilaku, seperti kemampuan beradaptasi dan kenyamanan dengan 

ambiguitas, dan kecenderungan disposisional, seperti motif dan nilai, diasosiasikan dengan 

kepemimpinan yang efektif. 

b. Demografis: Dalam kategori ini, gender paling banyak mendapat perhatian dalam hal 

kepemimpinan; namun, sebagian besar ahli telah menemukan bahwa gender bukanlah sifat 

demografis yang menentukan, karena pemimpin pria dan wanita sama-sama efektif. 

c. Kompetensi tugas: Ini berkaitan dengan bagaimana individu mendekati pelaksanaan dan 

kinerja tugas. Hoffman mengelompokkan kecerdasan, kesadaran, keterbukaan terhadap 

pengalaman, dan stabilitas emosional ke dalam kategori ini. 

Atribut interpersonal: Ini berhubungan dengan bagaimana seorang pemimpin mendekati 

interaksi sosial. Menurut Hoffman dkk (2011), sifat-sifat seperti ekstroversi dan keramahan 

termasuk dalam kategori ini. 
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3. Jenis-jenis Kepemimpinan 

a. Kepemimpinan Transformasional  

James MacGregor Burns (1978). pertama kali memperkenalkan konsep 

transformasi kepemimpinan dalam penelitian deskriptifnya tentang pemimpin politik, 

tetapi istilah ini sekarang juga digunakan dalam psikologi organisasi. Menurut Burns, 

transformasi kepemimpinan adalah proses di mana "pemimpin dan pengikut saling 

membantu untuk maju ke tingkat moral dan motivasi yang lebih tinggi". Luka bakar 

berkaitan dengan sulitnya membedakan antara manajemen dan kepemimpinan dan 

menyatakan bahwa perbedaan tersebut terletak pada karakteristik dan perilaku. Dia 

menetapkan dua konsep: "kepemimpinan transformasi" dan "kepemimpinan 

transaksional". Menurut Burns, pendekatan transformasi menciptakan perubahan 

signifikan dalam kehidupan orang dan organisasi. Ini mendesain ulang persepsi dan 

nilai, dan mengubah harapan dan aspirasi karyawan. Berbeda dengan pendekatan 

transaksional, pendekatan ini tidak didasarkan pada hubungan "memberi dan 

menerima", tetapi pada kepribadian, sifat, dan kemampuan pemimpin untuk membuat 

perubahan melalui contoh, artikulasi visi yang memberi energi, dan tujuan yang 

menantang. Pemimpin yang bertransformasi diidealkan dalam arti bahwa mereka 

adalah teladan moral dalam bekerja untuk kepentingan tim, organisasi, dan/atau 

komunitas. Burns berteori bahwa transformasi dan kepemimpinan transaksional adalah 

gaya yang saling eksklusif. Pemimpin transaksional biasanya tidak berusaha untuk 

perubahan budaya dalam organisasi tetapi mereka bekerja dalam budaya yang ada 

sementara pemimpin transformasional dapat mencoba untuk mengubah budaya 

organisasi. 

Peneliti lain, Bernard M. Bass (1985), memperluas karya Burns (1978) dengan 

menjelaskan mekanisme psikologis yang mendasari transformasi dan kepemimpinan 

transaksional; Bass juga menggunakan istilah "transformasional" alih-alih 

"mengubah". Bass menambahkan konsep awal Burns (1978) untuk membantu 

menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional dapat diukur, serta 

bagaimana pengaruhnya terhadap motivasi dan kinerja pengikut. Sejauh mana seorang 

pemimpin transformasional, diukur terlebih dahulu, dalam hal pengaruhnya terhadap 

para pengikut. Para pengikut pemimpin seperti itu merasakan kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan rasa hormat terhadap pemimpin dan karena kualitas 

pemimpin transformasional bersedia bekerja lebih keras dari yang diharapkan semula. 
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Hasil ini terjadi karena pemimpin transformasional menawarkan pengikut sesuatu 

yang lebih dari sekedar bekerja untuk keuntungan diri sendiri; mereka memberi 

pengikut misi dan visi yang menginspirasi dan memberi mereka identitas. Pemimpin 

mengubah dan memotivasi pengikutnya melalui pengaruh idealnya (sebelumnya 

disebut sebagai karisma), stimulasi intelektual, dan pertimbangan individu. Selain itu, 

pemimpin ini mendorong pengikutnya untuk menemukan cara baru dan unik untuk 

menantang status quo dan mengubah lingkungan untuk mendukung kesuksesan. 

Akhirnya, berbeda dengan Burns, Bass menyarankan bahwa kepemimpinan dapat 

secara bersamaan menampilkan kepemimpinan transformasional dan transaksional. 

Sekarang 30 tahun penelitian dan sejumlah meta-analisis telah menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional dan transaksional secara positif memprediksi berbagai 

hasil kinerja termasuk variabel tingkat individu, kelompok dan organisasi.  

Gambar 1. Dimensi Transformasional Leadership 

 

1) Pertimbangan Individual - sejauh mana pemimpin memperhatikan kebutuhan 

setiap pengikut, bertindak sebagai mentor atau pelatih bagi pengikut dan 

mendengarkan kekhawatiran dan kebutuhan pengikut. Pemimpin memberikan 

empati dan dukungan, menjaga komunikasi tetap terbuka dan menempatkan 

tantangan di depan para pengikut. Ini juga mencakup kebutuhan untuk 

menghormati dan merayakan kontribusi individu yang dapat diberikan oleh setiap 
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pengikut kepada tim. Para pengikut memiliki keinginan dan aspirasi untuk 

pengembangan diri dan memiliki motivasi intrinsik untuk tugas- tugas mereka. 

2) Stimulasi Intelektual - sejauh mana pemimpin menantang asumsi, mengambil 

risiko dan mengumpulkan ide-ide pengikut. Pemimpin dengan gaya ini 

merangsang dan mendorong kreativitas pada pengikutnya. Mereka memelihara 

dan mengembangkan orang-orang yang berpikir secara mandiri. Untuk pemimpin 

seperti itu, belajar adalah nilai dan situasi tak terduga dipandang sebagai peluang 

untuk belajar. Para pengikut mengajukan pertanyaan, berpikir secara mendalam 

tentang berbagai hal dan mencari cara yang lebih baik untuk melaksanakan tugas 

mereka.  

3) Motivasi Inspirasional - sejauh mana pemimpin mengartikulasikan visi yang 

menarik dan menginspirasi pengikut. Pemimpin dengan motivasi inspirasional 

menantang pengikut dengan standar tinggi, mengkomunikasikan optimisme 

tentang tujuan masa depan, dan memberikan makna untuk tugas yang ada. 

Pengikut harus memiliki tujuan yang kuat jika mereka ingin termotivasi untuk 

bertindak. Tujuan dan makna memberikan energi yang mendorong kelompok maju. 

Aspek kepemimpinan visioner didukung oleh keterampilan komunikasi yang 

membuat visi dapat dipahami, tepat, kuat, dan menarik. Para pengikut bersedia 

untuk menginvestasikan lebih banyak upaya dalam tugas-tugas mereka, mereka 

didorong dan optimis tentang masa depan dan percaya pada kemampuan mereka. 

4) Pengaruh Ideal - Memberikan panutan untuk perilaku etis yang tinggi, 

menanamkan kebanggaan, mendapatkan rasa hormat dan kepercayaan. Sebagai 

alat pembangunan, kepemimpinan transformasional telah menyebar di semua 

sektor masyarakat barat, termasuk organisasi pemerintah. 

b. Kepemimpinan Transaksional  

Perilaku kepemimpinan transaksional membangun fondasi untuk menentukan 

harapan, menegosiasikan kontrak, memperjelas tanggung jawab dan memberikan 

penghargaan dan pengakuan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan dan kinerja yang 

diharapkan antara pemimpin dan pengikut (Bass, 1985). Gaya kepemimpinan 

transaksional memuaskan kebutuhan pengikut dalam bentuk pengakuan atau 

pertukaran atau penghargaan setelah mencapai tujuan tugas yang disepakati dan tujuan 

mencapai harapan pemimpin (Bass, 1997; Podsakoff, MacKenzie, Moorman, & Fetter, 

1990). Gaya kepemimpinan semacam ini menekankan pada pertukaran ide antara 
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pemimpin dan karyawan. Pemimpin yang memiliki perilaku transaksional dapat 

menumbuhkan komitmen karyawan terhadap ide baru dengan memiliki pengakuan 

atau penghargaan yang nyata atas inisiatif yang berkembang dan pengembangan ide-

ide baru, sehingga nilai dikomunikasikan langsung kepada pengikut tentang 

keterikatan pemimpin dalam partisipasi program. Untuk memahami pentingnya 

gagasan yang terfokus pada organisasi bagi para pengikutnya, pemimpin perilaku 

transaksional mungkin baik dalam menjelaskan tentang target yang ingin dicapai. Hal 

ini akan membuat pengikut menyadari pentingnya self-efficacy ketika mereka 

mencapai tujuan.  

Studi Jansen, Vera, dan Crossan (2009) menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional cocok untuk motivasi pengikut untuk berkontribusi dan 

berpartisipasi dalam program ide organisasi. Perilaku kepemimpinan transaksional 

mendorong keunggulan dan efisien untuk mendorong pengikut ke program ide, 

program semacam itu mendorong saran dari karyawan untuk meningkatkan layanan, 

prosedur, atau produk perusahaan yang ada, dll. Selain itu, dalam pengaturan yang 

dilembagakan, pemimpin yang memiliki perilaku transaksional dapat cocok untuk 

program ide, di mana alih-alih mengelola ide-ide lama, ide-ide baru dikelola dengan 

berfokus pada efisiensi dan standarisasi yang paling efektif dalam menyempurnakan, 

memperkuat, atau mendapatkan manfaat dari rutinitas saat ini dan aset memori 

perusahaan (Vera & Crossan, 2004, hal.231); jadi seperti pemimpin perilaku 

transformasional, kepemimpinan transaksional dapat mempengaruhi ide kreativitas 

dengan bantuan program ide karyawan. Sebuah studi telah berangkat dari penyelidikan 

kebiasaan kreativitas dan mengasumsikan lingkungan organisasi dapat mempengaruhi 

frekuensi dan tingkat perilaku kreatif; maka siapa pun dapat menghasilkan ide kreatif 

yang berguna bagi organisasi (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996) dan 

memprakarsai visi kreativitas organisasi, yang terdiri dari dorongan pengawasan 

dalam kreativitas tempat kerja; ini mendukung karyawan dan mengomunikasikan 

tujuan dan sasaran yang jelas untuk menciptakan lingkungan seperti itu; di mana 

pekerja mengalami rasa takut kritik yang minimal dan mampu membuat saran yang 

mendukung untuk fungsi organisasi dan beberapa studi empiris memfokuskan 

pentingnya gaya kepemimpinan dalam menciptakan lingkungan yang mendorong 

kreativitas karyawan dengan pengawasan yang mendukung (pengakuan dan 

penghargaan) (Oldham & Cummings, 1996). ) dan konsistensi pengawasan oleh 
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supervisor dengan karyawan ditemukan dalam penelitian yang berbeda dari Amabile, 

Schatzel, Moneta, dan Kramer (2004); Redmond, Mumford, dan Teach (1993); dan 

Yong (1994). 

c. Kepemimpinan Passive 

Terlepas dari dampak positif kepemimpinan transformasional, seorang 

pemimpin individu mungkin "mengganti gaya kepemimpinan transformasional dan 

pasif atau menampilkan kedua jenis kepemimpinan kepada karyawan individu (Mullen 

et al., 2011, hal. 42)." Kepemimpinan pasif mencakup kepemimpinan manajemen 

dengan pengecualian (Bass & Avolio, 1997; Howell & Avolio, 1993) dan 

kepemimpinan laissez-faire (Avolio, 1999; Hater & Bass, 1988). Pemimpin 

manajemen dengan pengecualian tidak menyadari masalah yang berhubungan dengan 

keselamatan sampai diperhatikan oleh orang lain, sedangkan pemimpin laissez-faire 

menghindari tanggung jawab dan membuat keputusan, gagal untuk mengklarifikasi 

harapan kinerja dan menindaklanjuti permintaan, dan tidak hadir saat dibutuhkan oleh 

bawahan . Kepemimpinan pasif umumnya dianggap sebagai gaya perilaku 

kepemimpinan yang kurang efektif (Bass & Avolio, 1994; Cole & Bedeian, 2007), dan 

sering disebut "tidak adanya kepemimpinan" (Bass, 1985; Den Hartog, Van Muijen, 

& Koopman, 1997). ) meskipun itu agak keliru karena mewakili bentuk gaya 

kepemimpinan yang reaktif daripada proaktif. Tidak seperti kepemimpinan 

transformasional (Clarke, 2013), bagaimanapun, peran potensial yang dimainkan oleh 

kepemimpinan pasif pada perilaku keselamatan sebagian besar telah diabaikan oleh 

para sarjana keselamatan. Sejauh pengetahuan kami, hanya empat studi empiris hingga 

saat ini yang meneliti hubungan antara kepemimpinan pasif dan keselamatan.  

Dalam pemeriksaan awal, Zohar (2002) menemukan bahwa kepemimpinan 

pasif terkait dengan prioritas produktivitas atas keselamatan, yang, pada gilirannya, 

terkait dengan peningkatan cedera di tempat kerja. Kelloway dkk. (2006) menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan pasif adalah dua konstruksi yang 

terpisah, dan kepemimpinan pasif memiliki efek independen, negatif, dan tambahan 

pada kesadaran keselamatan, iklim keselamatan, peristiwa terkait keselamatan, dan 

cedera bahkan setelah mengendalikan kepemimpinan transformasional. Luria (2008) 

menyarankan bahwa kepemimpinan pasif secara negatif terkait dengan kekuatan iklim 

keselamatan, dan kohesi kelompok memoderasi hubungan antara kepemimpinan pasif 

dan kekuatan iklim. Baru-baru ini, Mullen et al. (2011) menemukan bahwa 
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kepemimpinan pasif melemahkan efek positif dari kepemimpinan transformasional 

pada kepatuhan keselamatan dan partisipasi keselamatan. 

 

 

METODE 

 

1. Jenis dan Metode Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode survey. Dimana penelitian 

ini memilih pada analisis kuantitatif. Sugiyono (2018) menyatakan metode kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 

untuk meneliti pada populasi atau sampel tertetu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk mengambarkan dan 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai 

alat pengumpulan data. Menurut Sugiyono (2018) metode survey adalah metode penelitian 

kuantitatif yang digunakan untuk mendapatkan data yang terjadi pada masa lampau atau saat 

ini, tentang keyakinan, pendapat, karakteristik, perilaku hubungan variabel dan untuk menguji 

beberapa hipotesis tentang variabel sosialogi dan psikologis dari sampel yang diambil dari 

populasi tertentu , teknik pengumpulan data dengan pengamatan  (wawancara atau kuesioner) 

yang tidak mendalam, dan hasil penelitian cendrung untuk di generalisasikan. 

2. Populasi Penelitian 

Menurut Sugiyono (2018) populasi adalah keseluruhan element yang akan dijadikan 

wilayah generalisasi. Elemen populasi adalah keseluruhan subyek yang akan diukur, yang 

merupakan unit yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pengurus dan anggota 

Ormawa bidang Kesejahteraan dan Minat Khusus Universitas Negeri Yogyakarta. 

3. Metode Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono (2018) terdapat tiga hal utama yang mempengaruhi kualitas data hasil 

penelitian, yaitu, kualitas instrumen penelitian, kualitas pengumpulan data dan analisis data. 

Kualitas instrumen penelitian berkenan dengan validitas dan reliabilitas instrumen dan kualitas 

pengumpulan data berkenaan dengan ketepatan cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data. Oleh karena itu instrumen yang teruji validitas dan realibilitasnya, belum 

tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, apabila instrumen tersebut tidak 

digunakan secara tepat dalam pengumpulan datanya. 

Jenis data yang digunakan penelitian ini menggunakan pengumpulan data primer, data 

primer yang dimaksud yaitu data asli yang dikumpulkan oleh periset untuk menjawab masalah 
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riset secara khusus, adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini berupa kuesioner 

(angket). Teknik pengumpulan data ini dilakukan oleh peneliti dengan penyebaran daftar 

pertanyaan tertulis (angket) kepada pengurus dan anggota Ormawa Bidang Kesejahteraan dan 

Minat Khusus. Pengumpulan data ini didasarkan atas dasar jawaban dan tanggapan responden 

terhadap pernyataan yang diajukan oleh peneliti. 

4. Data Analisis Data 

Data yang terkumpul dari kuesioner, selanjutnya diolah. Untuk mempermudah dalam 

melakukan pengelohan data, peneliti menggunakan software hasilnya lebih cepat dan tepat. Data 

disajikan dalam bentuk tabel dengan tujuan agar data mudah dibaca serta dimengerti. Pengujian 

Instrumen Penelitian, Dalam penelitian ini, pengujian instrument dilakukan dengan Uji 

Validitas dan Reliabilitas. 

5. Pengolaan Data 

Dalam pengolahan data penulis menggunakan komputer yaitu program SPSS (software 

product and service solution) Ver.25.0. dan hasil analisis data tersebut berupa grafik crostab. 

Hal ini dilakuakan dengan harapan tidak terjadi tingkat kesalahan yang besar. 

6. Penyajian Data 

Dalam pengolahan data penulis menggunakan komputer yaitu program SPSS (software 

product and service solution) Ver.25.0. dan hasil analisis data tersebut berupa grafik crostab. 

Hal ini dilakuakan dengan harapan tidak terjadi tingkat kesalahan yang besar. 
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

1. Hasil Uji Prasyarat 

Hasil uji prasyarat menunjukkan capaian yang baik pada semua aspek sehingga data yang 

diperoleh memadai dan relevan. Hasil dari 30 responden sebagai berikut: 

Tabel. 1 

Rekapitulasi Data Survey 

 
 

2. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil uji validitas dan reliabilitas menunjukkan capaian yang baik sehingga penelitian 

ini memperoleh hasil yang memadai. Secara rinci berdasarkan aspek disajikan sebagai 

berikut: 

Karismatik 

 
Intelektual 

 
Inspirasi 
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Perhatian Individu 

 

 
Hasil uji reliabiltas pada dimensi karismatik, intelektual, inspirasi, dan perhatian individu, 

menunjukan nilai Alpha Cronbach’s > 0,600. Hal tersebut berarti bahwa instrumen yang 

digunakan bersifat reliabel. Hal tersebut berarti bahwa instrumen yang digunakan bersifat 

reliabel sehingga data yang diperoleh telah memenuhi. Nilai korelasi tiap butir disajikan pada 

di lampiran penelitian ini, dimana nilai korelasi pada semua item butir lebih dari 0,75 yang 

berarti bahwa instrument valid dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. 

3. Analisis Karakteristik Kepemimpinan Organisasi di UNY 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Karismatik 30 18.00 30.00 23.3667 3.91710 

Intelektual 30 12.00 20.00 15.6000 2.55424 

Inspirasi 30 12.00 20.00 15.9667 2.70992 

PerhatianIndividu 30 12.00 20.00 15.8333 2.47864 

Valid N (listwise) 30     

 

Karakter Karismatik 

Kategori Skor 

No. Rentang Keterangan 

1. X > 27,6 Sangat sesuai 

2. 25,2 < X ≤ 27,6 Sesuai 

3. 22,8 < X ≤ 25,2 Cukup Sesuai 

4. 20,4 < X ≤ 22,8 Kurang Sesuai 

5. X < 18 Sangat tidak sesuai 
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Berdasarkan tabel di atas, nilai rata-rata pada dimensi karismatik menunjukan angka 23,4 yang 

berarti bahwa karakteristik kepemimpinan ormawa di UNY sesuai dengan dimensi karismatik. 

Karakter Intelektual 

Kategori Skor 

No. Rentang Keterangan 

1. X > 18,4 Sangat sesuai 

2. 16,8 < X ≤ 18,4 Sesuai 

3. 15,2 < X ≤ 16,8 Cukup Sesuai 

4. 13,6 < X ≤ 15,2 Kurang Sesuai 

5. X < 13,6 Sangat tidak sesuai 

Berdasarkan tabel di atas, nilai rata-rata pada dimensi karismatik menunjukan angka 15,6 yang 

berarti bahwa karakteristik kepemimpinan ormawa di UNY cukup sesuai dengan dimensi 

intelektual. 

 

Karakter Inspirasi 

Kategori Skor 

No. Rentang Keterangan 

1. X > 18,4 Sangat sesuai 

2. 16,8 < X ≤ 18,4 Sesuai 

3. 15,2 < X ≤ 16,8 Cukup Sesuai 

4. 13,6 < X ≤ 15,2 Kurang Sesuai 

5. X < 13,6 Sangat tidak sesuai 

Berdasarkan tabel di atas, nilai rata-rata pada dimensi karismatik menunjukan angka 15,9 yang 

berarti bahwa karakteristik kepemimpinan ormawa di UNY cukup sesuai dengan dimensi 

intelektual. 

 

Karakter Perhatian Individu 

 

Kategori Skor 

No. Rentang Keterangan 

1. X > 18,4 Sangat sesuai 

2. 16,8 < X ≤ 18,4 Sesuai 

3. 15,2 < X ≤ 16,8 Cukup Sesuai 

4. 13,6 < X ≤ 15,2 Kurang Sesuai 
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5. X < 13,6 Sangat tidak sesuai 

Berdasarkan tabel di atas, nilai rata-rata pada dimensi karismatik menunjukan angka 15,8 

yang berarti bahwa karakteristik kepemimpinan ormawa di UNY cukup sesuai dengan dimensi 

perhatian individu. 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarka hasil survey yang telah dilakukan terhadap anggota Ormawa bidang 

Kesejahteraan dan Minat Khusus, dapat disimpulkan, data hasil penelitian menunjuukan 

karakteristik yang diharapkan dari anggota Ormawa terhadap kepemimpinan Ormawa adalah 

corak kepemimpinan transformasional, dan corak kepemimpinan transformasional inilah yang 

dirasa paling ideal untuk Ormawa dibidang Kesejahteraan dan Minat Khusus. 

Setelah melihat hasil analisis dalam penelitian ini maka penulis mengajukan saran bahwa 

kedepannya, pemimpin Ormawa harus di arahkan pada kepemimpinan transformasional dengan 

karakteristik karismatik, intelektual, inspiratif, dan perhatian terhadap individu para anggotanya. 

Untuk mencapai hal tersebut, perlu diadakannya pelatihan bagi pimpinan Ormawa tentang 

bagaimana menjadi pemimpin yang sesuai dengan ke empat karakteristik di atas, agar menjadi 

pemimpin dengan corak taransformasional. 
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Instrumen Survey Karakteristik Kepemimpinan Ormawa 

 

Berilah tanda centang (✔) pada salah satu kolo jawaban yang paling sesuai menurut anda pada pertanyaan yang telah disediakan. 

 

Sangat Tidak Sesuai (STS) 

Tidak Sesuai (TS) 

Cukup Sesuai (CS) 

Sesuai (S) 

Sangat Sesuai (SS) 

 

No. Uraian Penelitian STS TS CS S SS 

Charisma (pengaruh yang ideal)      

1 Ketua Ormawa saya menjadikan 

panutan dalam organisasi 

     

2 Ketua ormawa saya adalah seorang 

pemimpin yang bisa dipercaya 

     

3 Didalam memimpin organisasi ketua 

Ormawa hormati oleh anggota 

     

4 Ketua Ormawa saya adalah orang yang 

memiliki visi dan misi yang jelas dalam 

memimpin sebuah organisasi 

     

5 Ketua Ormawa saya adalah seorang 

yang memiliki kepercayaan diri yang 

besar 

     

6 Ketua Ormawa saya adalah sosok 

pemimpin yang konsisten 

     

Intellectual stimulation (rangsangan 

intelektual) 

     

7 Ketua Ormawa saya merupakan 

seorang pemimpin yang memiliki 

kreatifitas yang cukup tinggi 
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8 Dalam mengambil keputusan ketua 

Ormawa saya adalah seorang yang 

cenderung berhati-hati 

     

9 Keputusan yang ketua Ormawa saya 

ambil untuk kepentingan organisasi 

diperkuat oleh alas an yang rasional 

     

10 Ketua Ormawa saya memberikan 

kepercayaan kepada anggotanya untuk 

menyampaikan aspirasinya 

     

Inspiration      

11 Ketua Ormawa saya adalah seorang 

pemimpin yang mampu memotivasi 

bawahan dengan baik 

     

12 Ketua Ormawa saya adalah seoarang 

pemimpin yang memiliki sikap optimis 

dan antusias yang cukup tinggi 

     

13 Ketua Ormawa saya mampu 

menyampaikan pesan dengan baik dan 

tepat kepada anggotanya 

     

14 Ketua Ormawa saya adalah seorang 

pemimpin yang mau bekerja keras 

bersama anggotanya 

     

Individualized consideration (perhatian 

individual) 

     

15 Ketuaa Ormawa saya adalah seorang 

pemimpin yang memperhatikan 

anggotanya secara personal 

     

16 Ketua Ormawa saya mau 

mendengarkan aspirasi aspirasi yang 

anggotanya sampaikan 
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17 Ketua Ormawa saya mampu mendidik 

dan memberikan saran kepada 

anggotanya secara personal 

     

18 Ketua Ormawa saya seorang pemimpin 

yang menghargai anggotanya dalam 

organisasi 

     

 


	LATAR BELAKANG

