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Tidak dapat dipungkiri lagi bahwa meneropong budaya organisasi melalui Budaya
Nasional (Globe studies) dapat memberikan dampak pada penerapan gaya kepemimpinan
yang tepat dalam menuju efektivitas organisasi. Kepemimpinan transformasional sangat
diharapkan dapat membawa organisasi untuk dapat mencapai performa yang unggul,
sementara kepemimpinan dengan nilai lokal sedikit mendapatkan perhatian dari para
peneliti kepemimpinan di Indonesia. Dengan mengurai dampak dari budaya nasional,
artikel ini mencoba untuk menarik benang merah diantara dua model kepemimpinan,
yakni kepemimpinan transformasional yang sangat berorientasikan nilai-nilia
individualistik dan kepemimpinan paternalistik dengan penitikberatan pada nilia-nilai
perilaku kolektivis; mana gaya kepemimpinan yang tepat untuk Indonesia.
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. PENDAHULUAN

Globalisasi di era MEA serta masa
yang akan datang membawa dampat pada
perubahan yang sangat cepat di dalam
lingkungan kehidupan berorganisasi. Dalam
perkembangan dan perubahan itu akan
mendorong persaingan antar organisasi di
Indonesia baik itu organisasi nasional
maupun multinasional , sehingga organisasi
dituntut untuk berubah karena didorong oleh
adanya persaingan yang semakin meningkat
dan kompetitif.

Dalam situasi seperti ini diperlukan
sosok pemimpin yang mampu
melihat,menganalisis dan  mendiagnosa
perubahan lingkungan yang mempengaruhi
organisasi (Camerron dan Quinn, 2005).
Pemimpin sebagai pelopor perubahan harus
mampu mengantisipasi perkembangan di
dunia luar, serta menganalisis bagaimana
mengatasi kompleksitas, ambiguitas, dan

ketidak pastian yang ada dalam organisasi
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dengan dan mau bekerja keras dalam
mengubah organisasi menjadi lebih baik
dimasa depan pengaruh dan dampak
kemajuan bagi organisasi (Zaccaro dan
Klimoski, 2002).

Tidak dapat dipungkiri , Indonesia
adalah negara dengan kebudayaan yang
beraneka ragam dan bersifat kolektivis.
Studi budaya nasional baik oleh Hofstede
maupun Globe studies (lrawanto, 2007)
mengindikasikan bahwa Indonesia
mempunyai ciri  berbudaya kolektivist
dimana merupakan ramuan nilai-nilai (1)
jarak kekuasaan yang tinggi; (2) penghindar
dari ketidak pastian yang tinggi; (3) orientasi
pada kekeluargaan serta hubungan manusia
yang tinggi; dan (4) ketegasan yang rendah.
Merupakan  sebuah  paradox  dimana
organisasi  multinasional ~ membutuhkan
model  kepemimpinan  yang  mampu
mentransformasi organisasi (Fletcher, 2004)

yang notabene di barat sering disebut sebagai

kepemimpinan transformasi, akan tetapi



beberapa studi menyatakan bahwa Indonesia
membutuhkan kepemimpinan khusus yang
sesuai dengan kebudayaan lokal yaitu
kepemimpinan berorientasi pada nilai-nilai
budaya lokal (Von Luebke, 2009).

Beberapa penelitian telah
membuktikan bahwa model kepemimpinan
transformasional  di  konteks  budaya
individualsits mampu membawa organisasi
kepada kemajuan organisasi. Di lain sisi
kepemimpinan  paternalistik ~ umumnya
dipraktikkan dalam budaya kolektivis
(Aafaqi et al., 2004; Aycan, 2006; Cheng et.
al., 2004;Pellegerini dan Scandura, 2008;
Westwood, 1997). Tentunya kepemimpinan
paternalistik dapat di implementasikan di
Indonesia yang notabene adalah negara
dengan budaya kolektivis (Irawanto et al.,
2012).

Hal ini biasa dilakukan pada sebuah
organisasi atau perusahaan yang ditandai

dengan penerapan hirarki yang tinggi, di

mana tingkat formalisasi diharapkan terjadi
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dalam setiap lini manajemen dan pada setiap
tingkat organisasi, dan di mana pentingnya
menjaga hubungan timbal balik antara
pemimpin dan karyawan dilegitimasi dalam
perbatasan organisasi formal.

Menghadapi  perubahan  global
menuntut  organisasi  untuk  melakukan
transformasi bisnis secara konsisten. Hal
tersebut mengacu pada pendapat beberapa
peneliti seperti (Harreld, et al, 2009;
Kirkbride, 2006) yang mengungkapkan
bahwa perubahan lingkungan dalam industri
sangat cepat dan dinamis.

Hal yang sama seperti Indonesia
yang membutuhkan gaya kepemimpinan
yang khusus karena mempunyai budaya yang
secara garis besar kolektivis Artikel ini
bertujuan untuk mereview dalam konteks apa
organisasi di Indonesia menuntu sebuah
model kepemimpinan berbasis budaya lokal
melalu kajian studi budaya nasional dan

studi kepemimpinan kontemporer.
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1. KAJIAN PUSTAKA

Di dalam lingkungan ekonomi dan
bisnis yang sangat berkembang di Indonesia
untuk upaya menciptakan sistem dalam
perusahaan yang kredibel dan akuntabel,
perusahaan akan menetapkan sistem tata
kelola yang responsif dan berorientasikan
kepada nilai-nilai organisasi agar tercapai
profesional Kkerja. Nilai-nilai keroganisasian
merupakan refleski dari dari individu dalam
organisasi yang secara tidak langsung sangat
dipengaruhi  oleh lingkungan  budaya
organisasi yang terbentuk (Lowendahl et al,
2001).

Dalam konteks budaya nasional,
tidak dipungkiri lagi bahwa studi Hofstede
merupakan studi menumental di dalam
mendikotomi kan sebuah budaya yang dianut
dari sebuah lingkungan sosial di sebuah
negara (Tung dan Alain, 2010). Menurut
studi Hofstede, budaya Indonesia dapat

dikatagorikan sebagai budaya dengan ciri
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jarak kekuasaan, penghindar dari
ketidapkastian, kolektivitas yang tinggi dan
ketegasan serta maskulinitas yang rendah.

Studi kontemporer yang dilakukan
olen House et al. (2004) dalam proyek
ambisius nya Globe Studies, menunjukkan
konsistensi yang sama, yakni jarak
kekuasaan, penhindar dari ketidakpastian,
koletivitas institusi maupun sosial, orientasi
pada hubungan manusia serta orientasi masa
depan yang tinggi. Globe juga menandai
bahwa kultur Indonesia rendah dalam
memandang  persamaan  gender  dan
pentingnya pencapaian Kinerja.

Beberapa studi  terakhir yang
dilakukan oleh Irawanto (2012); Handayani
et al. (2014) juga menunjukkan konsistensi
yang sama, ini menandakan walaupun kultur
professional sudah dikenalkan  dalam
berkehidupan berorganisasi, namun
karyawan Indonesian pada umumnya masih
menjunjung tinggi nilia-nilai budaya seperti

yang ditunjukkan dari dua studi monumental



tersebut. Tidak dapat dipungkiri nilai-nilai
individu  dalam  berorganisasi ~ sangat
menjunjung tinggi konsep budaya serta
agama Yyang sangat dijunjung tinggi di
Indonesia (Purhantara, 2010).

Satu-satunya  studi internasional
tentang penggolongan kepemimpinan yang
disandarkan pada budaya nasional adalah
studi yang dilakukan olen House et al.
(2004) dalam Globe Studies nya. Secara
garis besar kepemimpinan yang
dipreferensikan oleh karyawan di Indonesia
adalah (dari yang paling penting):
a.Memandang pentingnya nilai-nilai

karismatik dari seorang pemimpin.

Ciri-ciri  pemimpin karismatik menurut

studi ini adalah menjunjung tinggi nilai-

nilai moral serta etika dan selalu berada di

depan demi membela yang benar.
b.Memandang pentingnya berorientasi pada

bekerja dalam tim.

Ciri-ciri pemimpin berorientasi pada kerja

tim adalah mengedepankan koordinasi
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pekerjaan berdasarkan pada pertimbangan-
pertimbangan  kolegial ~dan  secara
diplomatis menyelesaikan permasalahan.
¢. Memandang pentingnya nilai-nilai
partisipatif.
Ciri-ciri  pengedepanan  nilai  nilia
partisipatif ditunjukkan pemimpin dalah
upaya konsultasi dalam pengambilan
keputusan untuk mendapatkan konsensus
kolektif.
d.Memandang pentingnya nilai-nilai
orientasi pada manusia.
Ciri-ciri penanaman nilai oreintasi pada
manusia ditunjukkan oleh pemimpin
berupa  memperhatikan  orang lain,
toleransi serta memberi dukungan tidak
saja  kepada karyawan akan tetapi
keluarganya juga.
Dapat dilihat bahwa kekonsistensian
nilai-nilai kepimpinan ~ utama  yang
disimpulkan oleh studi Globe sangat

beralasan. Budaya nasional merupakan akar

dari perilaku kepemimpinan. Kepemimpinan

267



Journal gt Manasgment  Vol.13, No.2, July 2016: 263-277

karismatik dan partisipatif sangat didasarkan
pada pengedepanan kepentingan kolektivis,
demikian pula nilai-nilai orientasi kerja pada
tim dimana didasarkan pada fakta bahwa
budaya nasional Indonesia sangatlah rendah
dalam penghindaran dari ketidakpastian.
Kecenderungan pemimpin berlaku dengan
pengedepanan oreintasi pada manusia
didasarkan pada fakta bahwa Indonesia
menjunjung tinggi nilai hubungan pada
sesama (Gupta, et al, 2002).

Gaya kepemimpinan yang tepat
dalam sebuah perusahaan akan
meningkatkan ~ kinerja  pegawai  dan
memaksimalkan  potensi  sumber daya
manusia (Yukl, 2008) dalam organisasi yang
besar, efektivitas seorang  pemimpin
tergantung pada kekuatan pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap atasan, rekan
sejawat, dan  pengaruhnya terhadap
bawahannya.

Gaya kepemimpinan merupakan

aspek penting untuk mencapai dan
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meningkatkan keberhasilan kepemimpinan
seseorang dalam suatu organisasi. Dalam era
globalisasi dibutunhkan model kepemimpinan
yang tidak biasa (Kouzes dan Posner, 2006).
Penelitian di negara negara maju
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional merupakan penyeimbang
yang ideal dalam upaya organisasi
mentransformasi bisnisnya .Avolio dan Bass
(1995) berpendapat ada empat hal yang
menjadi ciri pemimpin transformasional,
yakni:
a.Pengarun yang diidealkan (idealized
influence) adalah sifat-sifat keteladanan
yang ditunjukkan kepada pengikut dan
sifat-sifat yang dikagumi pengikut dari
pimpinannya.
b.Stimulasi intelektual (intelectual
stimulation). Dalam menunjukkan aspek
ini, pemimpin mengajak pengikutnya
untuk selalu mempertanyakan asumsi di

balik suatu hal, mencari cara baru dalam

mengerjakan sesuatu hal.



c. Kepedulian secara perorangan (individual
consideration) adalah ciri pemimpin yang
memperhatikan kebutuhan karaywannya
dan membantu karyawan agar mereka bisa
maju dan berkembang dalm karier dan
kehidupan mereka.

d.Motivasi yang inspirasional (inspirational
motivation) adalah sifat pemimpin yang
memberikan inspirasi dlam bekerja,
mengajak karyawan untuk mewujudkan
sebuah cita-cita bersama agar hidup dan
karya mereka menjadi bermakna.

Salah satu prasayarat penerapan
kepemimpinan  transformasional  adalah
kematangan berpikir karyawan, ditandai
berupa dedikasi professional, komitment
karyawan terhadap organisasi yang kuat serta
keadaaan lingkungan Kkerja yang ter
empowered (Avolio, et al, 2004). Sangat
logis karena dari empat  dimensi
kepempimpinan transformasional sangatlah
jelas jika pemimpin sudah merasa Yyakin

bahwa bawahan pada dasarnya “sudah
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mampu”, yang dalam konteks mereka (baca
individualis) ini sudah terbentuk sejak
karyawan dididik di lingkungan keluarga,
dan sekolah dimana penekanan untuk
menjadi mandiri dan self discipline adalah
menjadi oreintasi dari sebagian besar
individu dari kultur ini (Leithwood et al,
2008).

Kepemimpinan transformasional
menjadi model kepemimpinan yang tepat
bagi sebagian besar organisasi dengan kultur
individu yang individualistik, dan sangat
sedikit  fakta bahwa  kepemimpinan
transformasional mampu  memberikan
dampak positif terhadap kinera organisasi di
budaya kolektifist (Jung dan Avolio, 1999;
Muenjohn dan Armstrong, 2015). Selama ini
banyak sekali penelitian tentang
kepemimpinan transformasional seakan-akan
kepemimpinan ini menjadi gaya
kepemimpinan yang sangat sukses dan
berhasil dalam segala situasi dan kondisi di

masa  sekarang. Namun  kebanyakan
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penelitian transformasional di lakukan di
negara barat yang merupakan negara-negara
mengusung individualisme seperti penelitian
yang dilakukan oleh Jung D, et all (2002)
dan Jogulu (2010). Transformasional
leadership dipertanyakan ke universalannya,
apakah ini dapat diterapkan di konteks
budaya non western (Leong dan Fischer,
2011).

Adalah Cheng et al. (2004) yang
mencoba menchallange aplikabilitas
kepemimpinan dengan nilai-nilai kebaratan
(baca:individualistis) di konteks budaya
kolektifis. Cheng telah melakukan beberapa
studi di budaya kolektifis dengan akar
budaya confucian (negara-negara dengan
sebaran budaya China) dan menemukan
bahwa kepemimpinan paternalistik merupana
sebuah model yang dapat diterima di era
globalisasi ini, dan menolak kepemimpinan
transformasional.

Kepemimpinan paternalistik sangat

cocok untuk diterapkan di Indonesia karena
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budaya Indonesia yang tidak mengusung
individualisme melainkan koletivisme serta
secara historis budaya Indonesia juga
diwarna oleh budaya confucian.). Karena
perbedaan situasi manajemen,
transformasional dan teori kepemimpinan
transaksional lazim dalam budaya barat
namun belum tentu cocok untuk perusahaan
dalam budaya Timur. Perusahaan Cina di
daratan Cina, Hong Kong, Taiwan,
Indonesia, dan Singapura menempatkan
kepemimpinan paternalistik sebagai model
kepemimpinan yang dapat diterima dan
terbukti  memberikan  dampak  positif
terhadap kinerja organisasi (Liden , 2012).
Beberapa penelitian telah
menetapkan bahwa kepemimpinan
paternalistik umumnya dipraktikkan dalam
budaya kolektivis. Tentunya kepemimpinan
paternalistik dapat di implementasikan di
Indonesia yang notabene adalah negara

dengan budaya kolektivis. Hal ini biasa

dilakukan pada sebuah organisasi atau



perusahaan yang ditandai dengan birokrasi
yang tinggi, di mana tingkat formalisasi
diharapkan terjadi dalam setiap aspek dan
pada setiap tingkat organisasi, dan di mana
pentingnya menjaga hubungan timbal balik
antara pemimpin dan pegawai dilegitimasi
dalam perbatasan organisasi forma (Ellis,
2011).

Penelitian tentang kepemimpinan
paternalistik di Taiwan, yang dilakukan oleh
Bor-Shiuan Cheng dan rekan-rekannya
(Pellegrini dan Scandura, 2008) dan berbasis
pada nilai-nilai budaya yang terkait dengan
masyarakat Cina. Banyak peneliti melakukan
penelitian yang sama karena kesamaan
mereka dengan masyarakat Cina, etnis lain di
Asia Tenggara akan responsif terhadap
kepemimpinan paternalistik: seperti halnya
di Indonesia (lrawanto, 2008), Malaysia
(Ansari et al., 2004) dan Filipina (Restubog
dan Bordia, 2008). Jika kepemimpinan
paternalistik memberikan dampak positif

terhadap aspek psikologi pegawai dalam
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menjalankan tugasnya apakah juga akan
memberikan jaminan terhadap tercapainya
inovasi manajemen dalam tata kelola yang
kredibel dan akuntabel.

Kepemimpinan paternalistik secara
historis adalah gaya manajemen yang lazim
dalam bisnis kapitalistik awal (Wren, 2005).
Kepemimpinan paternalistik sebagai spesifik
untuk budaya Cina dimulai dengan studi
kualitatif Silin (1976) tentang perilaku
kepemimpinan para pemilik dan manajer
bisnis di perusahaan besar di Taiwan.

Silin  (1976) menemukan bahwa
perilaku kepemimpinan dalam organisasi
yang sangat berbeda dari apa yang biasanya
diamati dalam organisasi Barat. Manajer ini
bersikap  direktif, memegang  otoritas
terpusat, dilaksanakan dengan taktik kontrol
implisit, dan memelihara jarak sosial dari
bawahan. Kesimpulan Silin telah melahirkan
landasan konseptual untuk kepemimpinan
paternalistik di  Cina. Kepemimpinan

paternalistik secara eksplisit dilakukan untuk
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gaya manajemen di Cina berasal dari
penelitian Redding (1990).

Tiga dimensi kepemimpinan
paternalistik, seperti yang diusulkan oleh

Farh  dan  Cheng  (2000), adalah

otoritarianisme, kebajikan, dan moralitas.

Studi di Indonesia yang dilakukan oleh

Irawanto et al. (2012) mengkatagorikan

kepemimpinan paternalistik menjadi tiga

domain utama, yakni:

a. Kepemimpinan Visibel; Seorang pemimpin
harus selau tampil di depan dan selalu ada
saat dibutuhkan oleh bawahananya.

b.Kepemimpinan Otoriter; Seorang

pemimpin harus mempunyai kemampuan
mendireksi yang tinggi dengan
pengedepanan penerapan nilai-nilai

disiplin yang tinggi.
c.Kepemimpinan  Kebajikan;  Seorang
pemimpin harus mempunyai kehangatan

jiwa vyang dapat direfleksikan dalam

perilaku bijak terhadap sesama.
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d.Kepemimpinan Moral

e Kepemimpinan Moral Tidak Korupsi;
Seorang pemimpin harus bertindak
profesional dan tidak mengedepankan
kepentingan pribadi maupun golongan.

e Kepemimpinan Moral Bertindak Adil;
Seorang pemimpin harus menjunjung
tinggi kebenaran dan bertindak adil
kepada bawahannya.

e Kepemimpinan Moral dengan
Keberanian; Seorang pemimpin harus
mengedepankan prinsip kebenaran.

e Kepemimpinan Moral Murah hati;
Seorang pemimpin mampu
mengedepankan toleransi dan terbuka
terhadap pendapat orang lain.

Dapat dilihat bahwa secara kasat
mata  tujuh  dimensi  kepemimpinan
paternalistik disini mempunyai penekanan
pada nilia-nilai kolektivitis yang tinggi,
dimana keterbutuhan pemimpin yang mampu
berada di depan serta menkomandani segala

aspek kehidupan berorganisasi baik itu



dalam kemasan formalitas organisasi
maupun di luar organisasi menjadi bagian

dari keseharian kepemimpinan Paternalistik.

1. PEMBAHASAN DAN

KESIMPULAN

Telah diurai di atas bagaimana
indikator budaya nasional melalui teropong
dimensi budaya nasional Hofstede dan Globe
Studies, mengindikasikan bahwa budaya
nasional Indonesia mewarnai  perilaku
karyawan di organisasi di Indonesia.
Terlebih studi Globe mampu merangkum
beberapa dimensi kepemimpinan universal
yang mewarnai model kepemimpinan yang
dipreferensikan oleh karyawan di Indonesia.
Dapat di simpulkan bahwa budaya nasional
menjadi acuan utama dari sebuah organisasi
untuk menentukan pola kepemimpinan yang
nantinya tepat untuk diterapkan demi

efektifiitas organisasi.
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Kepemimpinan transformasional
menawarkan model kepemimpinan yang
berlandaskan pada ‘“kekuatan” karyawan
dimana ini merupakan bentukan dari kultur
individualistik, sehingga peran pemimpin
menjadi “pendorong” dari kekuatan yang
sudah ada untuk mencapai performa
organisasi yang lebih baik (Avolio dan
Hannah, 2008). . Dengan dasar ini
diharapkan organisasi mampu
mengoptimalkan potensi karyawan yang ada
dan menjadi pendorong otomatis bagi
karyawan  untuk  selalu  termotivasi
memberikan kinerja terbaik mereka.

Di lain  sisi  kepemimpinan
paternalistik menawarkan model
kepemimpinan yang memberikan nuansa
budaya lokal dengan pengedepanan peran
sentral pemimpin sebagai father figure
dimana pemastian peran pemimpin di dalam
segala lini manajemen menjadi penting.
Terlebih  dengan  ramuan

campuran

kepemimpinan otoriter, kebajikan dan moral
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dapat menjadi role model yang baik bagi
karyawan sehingga mereka terpastikan
kebutuhan non material nya sehingga dapat
diperoleh kultur karyawan yang sigap dan
mau untuk melakukan segala perintah
pimpinan (Hernandez, et al, 2011).

Dengan melihat pada akar budaya
Indonesia serta budaya nasional yang sudah
disajikan dalam kaian pustaka diatas,
sepertinya model kepimimpinan paternalistik
dapat diterima oleh sebagian besar organisasi
di Indonesia, terutama organisasi dengan
kultur birokrasi dan hirarki yang masih
sangat kental (misal organisasi
publik/pemerintahan, BUMN dan organisasi
swasta yang masih minim sentuhan asing
nya). Asumsi ini menjadi logis karena kultur
lunak bawahan sejatinya sudah terbentuk
sejak awal sehingga peran pemimpin hanya
dalam kapasitas “memastikan” bahwa
bawahan mampu melakukan kinerja nya

secara optimal.
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Di Indonesia tidak semua organisasi
mempunyai kultur akselerasi kenerja yang
baik. Sebagian besar kultur organisasi di
Indonesian adalah berbentuk patrimoni yakni
peran pemimpin di organisasi tidak terbatas
pada peran formal saja akan tetapi sampai
menyentuh ke sendi-sendi  kehidupan
organisasi (Kirk dan Starn, 2009) . Ini
menjadi ruang bagi model kepemimpian
paternalistik untuk diterapakn dalam kultur
organisasi semacam ini.

Di lain sisi, organisasi besar swasta,
perusahaan multi nasional dan BUMN yang
sudah  bertransforamsi  dengan budaya
akselarasi tinggi dimana ada tuntutan untuk
menjadi organisasi kelas dunia, tuntutan
penerapan model kepemimpinan
transformasional mungkin menjadi logis
untuk diterapkan. Tentu penerapan model
kepemimpinan yang berdasarkan pada
membutuhkan

budaya individualistis

sentuhan  modifikasi ~ sehingga  tidak



mempunyai potensi untuk merusak tatanan
kultur organisasi yang sudah ada.

Artikel ini memberikan wawasan
dalam konteks budaya nasional, serta dua
model kepemimpinan yang seyogyanya
dalam penerapan nya perlu analisis yang
mendalam. Sesuai dengan tujuan dari artikel
ini, di dalam upaya memajukan organisasi
yang ada di Indonesia, gaya kepemimpinan
apakah yang tepat untuk diimplementasikan
di Indonesia, ini semua kembali ke konteks
di mana bentukan kultur dari organisasi itu
sendiri, tidak hanya dari segi pemimpin nya
saja akan tetapi perlu adanya analisa

mendalam pada kultur bawahan juga.
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