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ABSTRACT

A leader is someone with certain softskill ability which can’t replaced by machine. Therefore,
in this 4.0 revolution industries era a leader should keep their ability to solve every leadership
problem and develop creative human resource. This study aims to develop a conseptual theory of
transformational leadership as a basic framework to implement the development of creative human
resources in organizations. A comprehensive analysis was used to explain some popular leadership
styles, such as transformational leadership style, transactional leadership style, charismatic
leadership styles and literature on innovation and creativity for the development of human resource
empowerment models. Results revealed that the concept of transformative leadership for a creative
human resource development model is a process of managing the creativity of human resources that
prioritizes credibility by developing new ideas that are unique and unusual, have benefits by
changing the nature, function or condition, also converting to achieve organizational goals.
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PENDAHULUAN Kepemimpinan yang kompeten
Kesuksesan sebuah organisasi dapat meminimalisir bahkan dapat
ditentukan oleh faktor menghilangkan hambatan yang ada

kempemipinan, karena  dengan
kepemimpinan terdapat kekuasaan
yang memiliki kekuatan untuk
menciptakan organisasi yang efektif,
mengenai apa yang dapat dicapai
organisasi dan juga menggerakkan
organisasi  mencapai  tujuannya
(Bennis dan Nanus, 2006). Pemimpin
memiliki tanggung jawab yang besar
terhadap pencapaian tujuan, karena
merupakan motor penggerak bagi
semua sumber daya yang ada di
organisasi, terutama sumber daya
manusianya.

dalam orgnaisasi. Avolio et al. (2009)
mengemukakan kepemimpinan yang
efkektif  mampu  memfungsikan
pegawai secara tepat, sehingga
organisasi dapat mengalami
kemajuan. Bebarapa hal yang menjadi
masalah dalam kepemimpinan adalah
kinerja kemimpinan, keterampilan
komunikasi, kemampuan mengambil
keputusan, kemampuan intelektual,
dan karakteristik pribadi pemimpin.
Sementara di era revolusi industri 4.0,
kepemimpinan diarahkan lebih ke
kepemimpinan  digital,  dengan
karakter bertanggungjawab, hasil,
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distribusi  informasi, tujuan dan
penilaian, kesalahan dan konflik,
perubahan, dan inovasi (Sarjito, 20).

Pemimpin  dapat  menjadi
penentu arah, agen perubahan, juru
bicara dan pelatih yang dapat menjadi
gaya kepemimpinan seseorang untuk
dapat mengerakkan karyawannya
melaksanakan ~ tangung  jawab.
Menurut  Thoha (2004) gaya
kepemimpinan adalah norma perilaku
seseorang Yyang digunakan untuk
mempengaruhi perilaku orang lain.
Gaya kepemimpinan diartikan juga
sebagai pola perilaku konsisten dalam
mengerjakan  pekerjaan  dengan
melalui orang lain (Hersey dan
Blanchard, 1982).

Terdapat banyak hal yang
diotomatisasi di era revolusi industri
4.0, internet of things, digitaliasi,
namun soft skill tidak dapat
digantikan oleh  mesin, sepeti
bagaimana berinteraksi, perasaan
manusia, sehinngga social
intelegence tetap diperlukan.
Pemimpin adalah orang dengan
kemampuan soft skill tertentu yang
tidak dapat digantikan oleh mesin,
sehingga meskipun pada saat ini
memasuki era revolusi industri 4.0,
namun permasalahan leadership dan
membangun  relationship  tetap
menjadi tugas utama manusia untuk
mengembangkannya.

Pemimpin  dapat  menjadi
penentu arah, agen perubahan, juru
bicara dan pelatih yang dapat menjadi
gaya kepemimpinan seseorang untuk
dapat mengerakkan karyawannya
melaksanakan ~ tangung  jawab.
Menurut  Thoha (2004) gaya
kepemimpinan adalah norma perilaku
seseorang Yyang digunakan untuk
mempengaruhi perilaku orang lain.

Gaya kepemimpinan diartikan juga
sebagai pola perilaku konsisten dalam
mengerjakan  pekerjaan  dengan
melalui orang lain (Hersey dan
Blanchard, 1982).

Penelitian ini bertujuan untuk
mengembangkan kerangka konsep
kepemimpinan transformatif yang
dapat memberikan dasar yang kuat
dan dapat diimplementasikan untuk
pengembangan sumber daya manusia
yang kreatif di organisasi. Analisis
dilakukan  secara  komprehensif
terhadap teori-teori kepemimpinan
yang menonjol, gaya kepemimpinan
transformasional, gaya
kepemimpinan transaksional, gaya
kepemimpinan  kharismatik  dan
literatur  tentang  inovasi  dan
kreatifitas untuk  pengembangan
model pemberdayaan sumber daya
manusia.

PEMBAHASAN
1. Teori Pertumbuhan

Teori Neo-Klasik Pertumbuhan
Perusahaan (Penrose, 1959)
menyampaikan bahwa perencanaan
perusahaan dimasa depan digunakan
perusahaan untuk memaksimumakan
laba dan pertumbuhan investasi.
Sementara  Pertumbuhan akan
menguatkan posisi perusahaan untuk
memperoleh keuntungan (kekuatan,
pengaruh, pendapatan pekerja, dan
yang  lainnya)  seperti  yang
disampaikan oleh Marris (1964).

2. Survival Firm Theory

Pada prinsipnya kebermampuan
perusahaan untuk dapat bertahan
hidup (survive) akan mengacu kepada
konsep  bagaimana  kemampuan
bertahan sebuah perusahaan. Evolusi
dan  kemajuan teknologi akan
membuat  perusahaan  semakin
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kompetitif dan mampu bertahan
dalam persaingan (Suarez dan
Utterback, 1995). Disisi yang lain
Silviano dan Juan (2008) menegaskan
bahwa perusahaan yang
mengembangkan aset  spesifik
perusahaan  melalui iklan dan
membuat riset dan pengembangan
menikmati  prospek kelangsungan
hidup yang lebih baik. Konsep dari
bagaiaman perusahaan dapat
bertahan, akan memacu konsep
pertumbuhan perusahaan seperti yang
disampaikan oleh Kallapur dan
Trombley (1999) yang
mengemukakan bahwa pertumbuhan
aktiva dan  modal  (ekuitas)
merupakan realisasi pertumbuhan
perusahaan.

3. Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia
merupakan kekayaan yang paling
penting yang dimiliki oleh organisasi
(Dharma, 1985), sehingga
memerlukan proses untuk mengelola
bakat manusia dan keterlibatan semua
unsur dalam mengupayakan tujuan
organisasi (Hasibuan, 2000). Peran
aktif dan dominan dalam perusahaan
dan organisasi adalah manusia,
karena berperan sebagai perancang,
pelaku, dan penentu tercapainya
tujuan, hal tersebut menjelaskan
bahwa manusia merupakan aset yang
sangat penting bagi suatu organisasi
atau perusahaan. Tinjauan ekonomi
juga menyatakan bahwa sumber daya
manusia merupakan sumber ekonomi
yang paling utama bagi perusahaan,
artinya bahwa kemampuan,
keterampilan, dan tanggung jawab
seorang pegawai akan menentukan
keberhasilan  perusahaan  karena
permasalahan yang dihadapi
perusahaan senantiasa dapat segera

diatasi apabila dikelola oleh sumber
daya manusia yang cerdik, dan
terampil (Purwanto, 2005).
4. Kepemimpinan

Pemimpin  dapat  diartikan
sebagai orang mempunyai wewenang
untuk  mengarahkan bawahannya
mengerjakan sebagian dari
pekerjaannya dalam mencapai tujuan
(Solikin  dkk, 2017). Keunikan
pemimpin yang menjadi ciri khas
tingkah laku dan gaya adalah sifat,
kebiasaan, temperamen, watak dan
keperibadian yang membedakan
dengan orang lain, dan hal tersebut
menjadi gaya hidupnya yang
mewarnai perilaku kepemimpinannya
(Kartono, 2010). Mulyono (2018)
menjelaskan kepemimpinan
merupakan kekuatan aspirasional,
kekuatan semangat, dan kekuatan
moral yang kreatif, yang mampu
mempengaruhi para anggota untuk
mengubah sikap, sehingga mereka
searah dengan kemauan dan aspirasi
pemimpin.

Kepemimpinan dipandang
sebagai  suatu  proses  untuk
mengarahkan dan mempengaruhi
aktivitas tugas dalam organisasi atau
proses seseorang memengaruhi orang
lain untuk mencapai tujuan bersama.
Kepemimpinan adalah suatu usaha

untuk memotivasi individu
menyelesaikan beberapa tujuan dari
suatu organisasi., sehingga
kepemimpinan  akan  melibatkan

pegawai atau karyawan yang
dipimpinnya. Pemimpin yang efektif
adalah pemimpin yang memiliki
kemampuan untuk berperan aktif
dalam melaksanakan peran
kepemimpinan, baik peran sebagai
penentu arah, agen perubahan, juru
bicara maupun pelatih  untuk
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meningkatkan Kinerja atau semangat
kerja bagi pegawai/karyawan pada
sebuah organisasi (Daswati, 2012).

4.1. Kepemimpinan
Transaksional

Pemimpin yang
menerapkan aturan  dan
peraturan, menetapkan
wewenang tertulis,

menetapkan  dan  fokus
terhadap tujuan tertentu,
serta mengarahkan
karyawan untuk mencapali
tujuan yang sudah ditetapkan
merupakan model
kepemimpinan transaksional
(Avolio dan Bass, 2004).
Udoh dan Agu (2012)
menjelaskan untuk
karyawan yang mampu
menggunakan keterampilan
dan pengalaman kerjanya
untuk menghasilkan kinerja
yang baik akan mendapatkan
penghargaan, sementara
untuk  karyawan  yang
berkinerja tidak baik akan
mendapatkan hukuman.
Kepemimpinan

transaksional — menerapkan
aturan dengan standar yang
diinginkan, dan harus ditaati
oleh seluruh karyawan. Gaya
kepemimpinan transkasional

memiliki atribut-atribut

sebagai berikut :

1. Imbalan bersyarat
(contingent reward)

2. Hukuman bersyarat
(contingent punishment)

3. Manajemen dengan
pengecualian
(management by

exeption-aktif)

4. Manajemen oleh
pengecualian
(management by

exeption-pasif)
Pertukaran  imbalan
antara pimpinan dan
karyawan merupakan prinsip
dari kepemimpinan
transaksional, dengan
maksud bahwa kesepakatan
yang terjalin merupakan apa
yang harus dikerjakan oleh
karyawan dan hasilnya akan
memperoleh imbalan, dan
apabila tidak dapat
mengerjakan sesuai dengan
kesepakatan akan
memperoleh hukuman. Hal
tersebut tidak berarti bahwa
kepemimpinan transaksional
mengabaikan nilai-nilai,
karena nilai-nilai tersebut
masuk dalam proses
pertukaran atau keuntungan
yang sifatnya timbal balik.

Kebutuhan dan
keinginan karyawan dapat
tercapai apabila kebutuhan
pekerjaan  dipenuhi oleh
karyawan. Pasolong (2008)
memberikan penjelasan
tentang dampak dari
kepemimpinan transaksional
adalah  pekerjaan  dapat
dilaksanakan dengan efisien
karena terdapat pembagian
kerja sesuai dengan tugas
pokok dan fungsi masing-

masing staf dalam
organisasi, terdapat
standarisasi pedoman dan
aturan kerja, serta

konsistensi terhadap aturan
pekerjaan  yang  sudah
ditetapkan. Reward dan
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4.2.

hukuman menjadi sistem
kerja yang digunakan untuk
memotivasi karywan
mencapai tujuan organisasi
(Daswati, 2012). Capaian
tujuan  organisasi  akan
menjadi maksimal apabila
karywan mampu memainkan
peran  sesuai dengan
tuntutan tugas yang harus
diselesaikan (Rivai, 2003).
Efektitivitas kepemimpinan
transaksional terjadi pada
saat pemimpin memberikan
imbalan untuk pekerjaan
yang berhasil dilakukan dan
memberikan hukuman bagi
karyawan yang melanggar
peraturan yang ditetapkan,
hal tersebut memperjelas
bahwa dalam kepemimpinan
transaksional terdapat
pertukaran  hasil  kerja
(produktivitas), apakah
memperoleh imbalan atau
mendapatkan hukuman.

Kepemimpinan
Transformasional

Hecker dan Roberts
(2003) menjelaskan konsep
transformatif sebagai
kegiatan mengubah sifat,
fungsi, atau kondisi, untuk
mengkonversi. Untuk makna
transformasional dapat
diartikan sebagai
Transformasional bermakna
mentransformasikan  atau
mengubah sesuatu menjadi
bentuk lain yang berbeda,
misalkan
mentranformasikan visi
menjadi realita, atau
mengubah  sesuatu yang

potensial menjadi aktual
(Usman, 2008).

Robbins dan Judge
(2015) dan Avilla (2017)
menjelaskan bahwa
kepemimpinan
transformasional merupakan
pemimpin  yang mampu
menginspirasi para
karyawan untuk melampaui
kepentingan diri  mereka
sendiri dan yang
berkemampuan ~ memiliki
pengaruh secara mendalam
dan luar biasa terhadap
pegawainya. Ciri-ciri
pemimpin yang
transformasional adalah :

1. Memiliki pengaruh yang
kuat pada pegawai atau
pengikutnya

2. Memberikan  perhatian
untuk pengembangan diri
pegawai atau pengikutnya

3. Mengubah isu-isu yang
ada dengan cara
membantu orang lain
memandang masalah
lama dengan cara yang
baru

4. Memiliki kemampuan
menyenangkan hati
pegawai atau pengikutnya

5. Memberikan inspirasi
bagi pegawai atau
pengikutnya untuk
bekerja keras mencapai
tujuan bersama.

Sementara gaya
kepemimpinan
transformasional merupakan
suatu proses peningkatan
motivasi serta komitmen dan
pekerja untuk mencapai
tujuan organisasi (Widjaja
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dkk, 2015). Terdapat 4
dimensi gaya kepemimpinan
transformasional (Pradana,
2013), yaitu :

1. Idealized influence, yang
ditandai dengan kuatnya
visi dan misi yang
menimbulkan rasa
hormat, membuat
karyawan menjadi lebih
optimis, dan menekankan
pentingnya tujuan, serta
pimpinan akan membuat
karyawan memiliki rasa
percaya diri,

2. Inspirational motivation,

mencakup kapasitas
seorang pimpinan untuk
menjadikan dirinya

sebagai panutan bagi
karyawannya, dimana
pimpinan menyampaikan
tujuan yang jelas dan
memberikan contoh yang
baik bagi karyawannya,
3. Intellectual stimulation,
merupakan kemampuan

pimpinan untuk
menghilangkan rasa
enggan yang dimiliki
karyawan dalam
memberikan ide-ide,

mendorong karyawan
lebih kreatif dan
membuat karyawan
berfikir dalam
menyelesaikan masalah
yang ada

4. Individual consideration,
perhatian yang diberikan
pimpinan seperti
memberikan bimbingan
kepada karyawan, dengan
memberikan  perhatian
personal dan memberikan

perhatian khusus agar

karyawan mampu
mengembangkan
kemampuannya.

Hasil penelitian
Susanto (2015) yang
menunjukkan bahwa
kepemimpinan
tranfromasional dapat
mempengaruhi
pemberdayaan karyawan
dan organizational
citizenship behaviour,
karena memiliki
kemampuan karismatik,
menginduksi nilai-nilai

moral dan mengembangkan
kemampuan karyawan ke
arah yang lebih baik.
Kepemimpinan

transfromasional

mempunyai visi yang dapat
mengangkat potensi Kkerja
dan komitmen yang kuat dari
karyawan untuk
menyelesaikan tugas dengan
baik dan  menghasilkan
output yang  maksimal
(Avolio dan bass, 2004).
Karyawan akan
mengoptimalkan

kemampuan kerjanya untuk
meningkatkan Kinerja
melebihi standar yang ada
dengan  dorongan  dari
pemimpin yang inovatif,

kreatif, dan berani

mengambil inisiatif untuk

berkolaboarasi demi

kemajuan organisasi

(Salman dkk, 2011).
Pemimpin

transformasional  bertugas
membangun kerangka Kerja
struktur organisasi dengan
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4.3.

mengedepankan

perkembangan dan
keinginan karyawan dengan
tetap terstandar secara global
dan mengikuti perubahan.
Chandra dan Priyono (2016)

menguatkan bahwa
pemimpin  harus  dapat
menumbuhkan tingkat
kepercayaan diantara
karyawan, serta
mengakumulasi  nilai-nilai
pemikiran untuk

menghasilkan kinerja yang
lebih baik, sehingga atribut
dalam gaya kepemimpinan
transformasional terdiri dari
pengaruh yang ideal,
pertimbangan individual,
motivasi inspirasional dan
stimulasi intelektual. Sejalan
dengan hal tersebut, Avilla

(2017) memberikan
pandangan bahwa sebaiknya
gaya kepemimpinan

transformasional diterapkan
karena dapat meningkatkan
kemampuan pimpinan untuk
menjadikan dirinya sebagai
panutan, membuat karyawan
lebih percaya diri,
menciptakan kreativitas, dan

membantu karyawan
mengembangkan
kemampuannya.
Kepemimpinan
Kharismatik

Conger dan Kanungo
(1987) berusaha
memberikan ~ pemahaman
tentang kepemimpinan

kharismatik dengan konsep
bahwa kharisma merupakan
fenomena  atribusi  yang
tergantung pada perilaku

pemimpin. Fenomena
atribusi  tersebut  akan
melekat pada  seorang
pemimpin pada tingkatan
yang berbeda dan relatif
yang membentuk kharisma
pada tingkat tertentu
tergantung situasi
kepemimpinannya.

Kepemimpinan kharismatik
lebih  menekankan pada

pribadi pemimpin,
bagaimana cara
mempengaruhi pegawai atau
karyawannya untuk

mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan
kharismatik memiliki
kekuatan daya tarik yang
dapat mempengaruhi orang
lain, sehingga memiliki
pengikut  yang  banyak
(Kartono,  2011). Ciri
kepemipiman  kharismatik
adalah  dikagumi  oleh
pegawai atau karyawannya,
tidak  mempermasalahkan
nilai-nilai yang dianut, sikap
dan perilaku akan tetap
diikuti oleh pegawai atau
karyawannya dengan setia.

5. Kinerja Pegawai

Kinerja perusahaan merupakan
cerminan dari Kkinerja pegawainya,
karena pegawai merupakan mesin
penggerak untuk seluruh sumber daya
yang ada di perusahaan. Suryadi
(2010) mengartikan kinerja sebagai
tingkat keberhasilan seseorang atau
keseluruhan selama kurun waktu
tertentu dalam melaksanakan
tugasnya baik secara kualitas maupun
kuantitas. Ukuran kinerja adalah hasil
yang dicapai, bukan merupakan
upaya individu, karena usaha individu

70



Jurnal PENA Vol.35 No.2 Edisi September 2021

untuk dapat memenuhi tuntutan
pekerjaannya.  Kinerja  pegawai
adalah hasil kerja pegawai secara
keseluruhan atau selama periode
tertentu baik secara kualitas maupun
kuantitas berdasarkan kriteria yang
telah ditentukan dan disepakati
terlebih dahulu (Sari dan Hadijah,
2016). Realisasi tujuan perusahaan
merupakan kontribusi dari hasil
perilaku individu yang ada di
perusahaan, yang dapat dipengaruhi
oleh kondisi kerja, hubungan kolega,
promosi, upah, keamanan Kerja,
pengawasan karakteristik pribadi,
motivasi, dan kesetaraan.

6. Teori Invoasi

Myers dan Marquis (1969)
menyebut inovasi sebagai Gabungan
dari berbagai macam proses yang
saling mempengaruhi antara satu
dengan yang lain. Inovasi merupakan
gabungan dari semua proses-proses
tersebut. Inovasi adalah gagasan,
praktek, atau benda yang
dianggap/dirasa baru oleh individu
atau kelompok masyarakat (Rogers,
1983). Perilaku inovatif berkitan
dengan inovasi (George dan Zhou,
2010), sehingga inovasi dan perilaku
inovatif merupakan perubahan sosial,
yang membedakan adalah penekanan
ciri dari perubahan tersebut. Inovasi
menekankan pada ciri adanya sesuatu
yang diamati sebagai hal yang baru
bagi individu atau masyarakat.
Sedangkan, perilaku inovatif
menekankan pada adanya sikap
kreatif agar terjadi proses perubahan
sikap dari tradisional ke modern, atau
dari sikap yang belum maju ke sikap
yang sudah maju.

7. Teori Kreatif

Kreatif merupakan kemampuan
mengembangkan ide — ide baru yang

unik dan tidak biasa serta dapat
bermanfaat dalam situasi kerja (Kylen
dan  Sani.,, 2002). Kreativitas
merupakan komponen konseptual
yang teridiri  dari  komponen
ekstrinsik yang dipengaruhi oleh
tidak hanya subsequent interest, tetapi
juga aspek performa yaitu aspek
performa  yang  mempengaruhi
kreativitas  (Astuti dkk, 2019).
Komponen konseptual ini terdapat
komponen esensial untuk kreativitas
yaitu domain pada relevant skills atau
kemampuan relevan dengan
Kreativitas, creative thinking atau
pemikiran kreatif, dan motivasi dalam
mengerjakan  tugas.  Sedangkan
Amabile et al. (1996) menjelaskan
inovasi sebagai penerapan yang
berhasil  dari  gagasan  kreatif
perusahaan.  Inovasi  merupakan
sebuah mekanisme perusahaan untuk
beradaptasi dalam lingkungan yang
dinamis.

8. Kepemimpinan transformati
dan pegawai yang kreatif
Peningkatan kinerja pegawai atau

karyawan tergantung kepemimpinan

yang operatif, dan memiliki status
yang pasti. Kepemimpinan memiliki
perang sentral beserta kredibilitasnya
yang menonjol (Avolio, 2004). Qaisar
dan Sara (2009) menyampaikan
bahwa pemimpinan yang
transformasional adalah seorang yang
psikoanalis, pada saat pemimpin
tersebut belajar, memahami serta
melakukan analisis pikirian, sikap,
dan keinginan pegawai atau karyawan
untuk mencapai keputusan akhir yang
dapat membantu  meningkatkan

Kinerja pegawai atau karywannya.

Kepemimpinan transformatif

mengedapankan aspek demokratis

dan rasa saling percaya untuk
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memperoleh problem solving dalam
organisasi sesuai kehendak sebagian
banyak pegawai. Permasalahan yang
terkait dengan individu dan
perusahaan secara keseluruhan dapat
dipecahkan karena pemimpin
memiliki  keterampilan diagnostik
terhadap  permasalahan  tersebut
(Durga dan Prabhu, 2011). Kinerja
karyawan berbanding lurus dengan
efektivitas kepemimpinan model ini,
dengan kekuatan pemahaman,
analisis, perencanaan dan motivasi,
para pemimpin transformasional
mampu meningkatkan hasil kerja
karyawan (Igbal dan Haider, 2015).
Kepemimpinan transformasional
adalah Kepemimpinan yang
meningkatkan motivasi karyawan,
memuaskan kebutuhan karyawan dan
memperlakukan  mereka sebagai
manusia secara utuh (Northouse,
2001).

Hal yang mendasari konsep
kepemimpinan transformasi adalah
didasarkan terdapatnya motivasi yang
merupakan pengembangan ide-ide
yang dapat berdampak positif pada
situasi kerja (Frese dan Wijnen,
1999), vyang ditopang oleh
kemandirian sebagai alat kontrol diri
atas pekerjaan, pilihan tugas, metode
untuk menyelesaikan tugas, dan
memotivasi  serta  meningkatkan
kreativitas (Paulus, 2002).
Kepemimpinan yang transformatif
tersebut juga membutuhkan kondisi
kerja  menekankan pentingnya
dukungan kelompok kerja, misalnya
dengan mengizinkan gagasan
mengalir bebas dan mengadakan
evaluasi yang adil dan mendukung

saran (Amabile, 1996).Salman dkk
(2011) menegaskan bahwa terdapat
kebutuhkan untuk  meningkatkan
kinerja karyawan dengan perubahan
yang positif dan diterima secara baik
oleh karywan untuk mengembangkan
Kinerja organisasi. Sehingga
kecapakan pemimpin dalam
mempraktikkan gaya kepemimpinan
transformasional dalam mengelola
pekerjaan organisasi dapat
mempengaruhi Kinerja karyawan.

Kajian lebih lanjut menemukan
bahwa model tersebut harus ditopang
oleh  kemampuan  berorganisasi
perusahaan, seperti sistem
manajemen dan pengetahuan teknis
(Wernerfelt, 1984) sebagai resource
based view. Hal tersebut sejalan
dengan Crespi dan Pinata (2998) yang
menegaskan sumber daya yang
dimiliki  perusahaan jauh lebih
penting daripada struktur industri

dalam meperoleh dan
mempertahankan keunggulan
kompetitif. Pendekatan ini
memandang  organisasi  sebagai

sekumpulan asset dan kapabilitas.
Keragaman dalam inovasi (diversity
ini innovation) mengarahkan pada
inovasi produk dan inovasi proses
serta konsekuensinya.

Dari berbagai macam pengertian
konsep kepemimpinan transformatif,
konsep inovatif, konsep kreatif dan
Kinerja pegawai dapat dijelaskan
tentang  konsep  kepemimpinan
transformatif sebagai model
pengembangan sumber daya manusia
yang kreatif dalam gambar 1.
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TEORI PERTUMBUHAN SUMBER DAYA MANUSIA
(Penrose, 1959; dan Manris, 1964) (Dharma, 1985; Hasibean, 2000 dan Purwanto.
perusshaan di masa depan 2008)

maksimalkan laba dan

suatkan  po
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¥
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{Suarez dan Utterby dan Silviano

perusahaan

TEORI INOVASI
(Myers dan Marquis: 1969; Rogers
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{Amabile et al. 1996; dan Assati dkk. 2019}
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inspiras
« Pennig

2011: Pradana. 20 ] \u

melampaui kepentingan di

individual

pirasi para karyawan untuk

mitmen dan pekerj untuk

motivasi

M\HU\PF(:\“ Al
(Seryadi (2010; fan Hadgjzh, 2016

ama periods tertentu
dasarkan kriteria yang

ai atm karyawan
I din memiliky sstates

s seniral beserta krodi

e
i alat kontrol din atas pekerjaan,
sk menyeksakan mgas, din

KONSEP KEPEMIMPINAN TRANFORMATIF SERAGAI MODEL PENGEMBANGAN SUMBER
DAYA MANUSIA YANG KREATIF

fas
dan  kengu  kepemimpimn
engemhangan sumber daya

cativitas sumber daya msanusia yang men
ik dan tidak biasa, memiliki kemanfaatas
ONVETSE Untuk Mencapal tufaan organisast

Gambar 1.
Konsep Kepemimpinan transformatif sebagai model pengembangan
sumber daya manusia yang kreatif

SIMPULAN

Berdasarkan pada kajian literatur
dapat ditarik kesimpulan konsep
kepemimpinan transfromatif untuk
model pengembangan sumber daya
manusia yang kreatif merupakan
Proses mengelola kreativitas sumber
daya manusia yang mengedepankan
kredibilitas dengan mengembangkan
ide-ide baru yang unik dan tidak
biasa, memiliki kemanfaatan dengan
cara mengubah sifat, fungsi atau
kondisi, serta melakukan konversi
untuk mencapai tujuan organisasi
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