
149 

 

Pengembangan kualitas dan keunggulan kepemimpinan dalam 
organisasi: peran moderasi nilai-nilai kearifan lokal   

Pieter Sahertian1*, Umiati Jawas2, David Sukardi Kodrat3 
1Magister Manajemen, Universitas PGRI Kanjuruhan Malang, Indonesia 

2Magister Pendidikan Bahasa Inggris, Universitas PGRI Kanjuruhan Malang, Indonesia 
3Magister Manajemen, Universitas Ciputra, Indonesia 

Abstrak 
Berbagai hasil riset menunjukkan bahwa segala hal yang diharapkan dari pemimpin, yang boleh dan tidak boleh 
dilakukan pemimpin, serta status dan pengaruh yang diberikan oleh pemimpin merupakan hasil daripada budaya 
di negara di mana pemimpin tersebut menjalankan fungsinya. Keunggulan kepemimpinan dapat 
dikonseptualisasikan sebagai upaya peningkatan kompetensi personal para pemimpin. Oleh karenanya, untuk 
bisa menjadi pemimpin yang efektif seseorang harus memiliki kapasitas yang diperoleh melalui pengembangan 
kemampuan kepemimpinan dalam konteks sosial dimana dia berada. Penelitian  bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh pengembangan kemampuan kepemimpinan dan nilai-nilai kearifan lokal  dalam membentuk 
kepemimpinan unggul di Indonesia. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel penelitian 
adalah para pemimpin berlatarbelakang etnis Jawa, Sunda, Betawi, Minang, Bugis, Batak, Madura, Bali, Banjar, 
Menado, Mataram, Flores, dan Papua berjumlah 710 responden,  teknik cluster sampling karena para pemimpin 
sebagai unit analisis dikelompokkan dalam kluster berdasarkan etnis dan daerah, serta teknik purposive sampling  
karena pemimpin dipilih berdasarkan tujuan penelitian. Analisis  SEM digunakan untuk analisis data dan uji 
hipotesis. Studi menunjukkan bahwa pengembangan kemampuan kepemimpinan dan nilai-nilai kearifan lokal 
secara signifikan mampu meningkatkan dimensi keunggulan kepemimpinan. Di samping itu nilai-nilai kearifan 
lokal mampu memperkuat pengaruh pengembangan kemampuan kepemimpinan terhadap keunggulan 
kepemimpinan.  
Kata kunci: Nilai kearifan lokal, pengembangan kemampuan kepemimpinan, keunggulan kepemimpinan  
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Abstract 
Various research results show that everything that is expected of a leader, what a leader can and cannot do, as 
well as the status and influence exerted by a leader is the result of the culture in the country where the leader 
performs his function. Therefore, to be an effective leader one must have the capacity that is obtained through 
developing leadership skills in the social context in which he is located. This study aims to analyze the effect of 
developing leadership skills and local wisdom values in forming leadership excellence in Indonesia. The research 
method used quantitative. The research sample was the leaders of Javanese, Sundanese, Betawi, Minang, Bugis, 
Batak, Madurese, Balinese, Banjar, Menado, Mataram, Flores and Papuan ethnic groups with a total of 710 
respondents. A cluster and purposive sampling technique were used because the leaders as the unit of analysis 
were grouped into clusters based on ethnicity and region and then the leaders who were selected based on the 
objectives of the study. SEM analysis was used to data analysis and hipothesis testing.  This study shows that the 
development of leadership abilities and local wisdom values can significantly increase the dimensions of 
leadership excellence. Besides, the values of local wisdom are able to moderate the influence of developing 
leadership abilities on leadership excellence.  
Keywords: The value of local wisdom, development of leadership abilities, leadership excellence  
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Pendahuluan  

Dewasa  ini  pengembangan 
kemampuan  kepemimpinan  dapat 
dikonseptualisasikan sebagai sebuah upaya 
untuk peningkatan kapasitas organisasional 
melalui kompetensi personal (David V. Day, 
2000;  Galli  &  Müller-Stewens,  2012; 
McCauley et al., 2010). Oleh karena itu, agar 
dapat  menjadi  pemimpin  yang  efektif, 
seseorang harus memiliki kecakapan sosial 
(socially  adept),  karena  pengembangan 
kemampuan  kepemimpinan  dapat  terjadi 
secara  lebih  baik  dalam  konteks  sosial 
(David V. Day, 2000). Selain itu, menurut 
O’Connor and Quinn (2003) kepemimpinan 
adalah masalah membangun hubungan dan 
membangun  kapasitas  organisasional 
melalui peningkatan pada konektivitas dan 
penalaran  (sense  making).  Penalaran  atau 
dengan kata lain upaya untuk memahami 
makna  adalah  suatu  hal  yang  disengaja 
(intentionally)  (Olivares  et  al.,  2007).  
Intensionalitas  adalah  prinsip  atau  tema 
yang  dapat  digunakan  sebagai  sebuah 
pendekatan untuk lebih memahami makna 
kepemimpinan. 

Menurut Avolio (2005) biarpun “ada 
berbagai  kejadian  dan  pengalaman  yang 
memberikan kontribusi yang berbeda-beda 
terhadap  pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan dari individu-individu yang 
berbeda”,  namun  pengalaman-pengalaman 
yang  teridentifikasi  sebagai  memiliki 
pengaruh  positif  terhadap  pengembangan 
kemampuan kepemimpinan akan memiliki 
beberapa  unsur  dan  struktur  yang  sama 
antara pengalaman yang satu dengan yang 
lain. Arthur et al. (2003), Parker dan Arthur 
(2004) menyatakan bahwa “titik gelap” yang 
masih  belum  dipahami  di  dalam 
kepemimpinan  adalah  terkait  dengan 
pengalaman.  Mereka  juga  menyatakan 
bahwa  metode  untuk  mengakses 
pengalaman  adalah  sangat  penting  untuk 
memahami  pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan. 

Pada  sisi  lain,  fakta  menunjukkan 
bahwa  banyak  organisasi  belum 
memformulasikan nilai-nilai  budaya dalam 

praksis kepemimpinan yang berakar pada 
budaya  Indonesia  sendiri,  sehingga 
menyebabkan munculnya syndrome inferior di 
kalangan  pengambil  keputusan  dan 
hilangnya  kepercayaan  pada  budaya  asli 
yang  pada  akhirnya  menyebabkan 
terkikisnya  jati  diri  bangsa  (Sahertian  & 
Graha, 2016). Saat ini jujur harus diakui 
bahwa organisasi kebanyakan di Indonesia 
lebih  berorientasi  pada  konsep 
kepemimpinan model  Barat  yang  belum 
tentu sesuai dengan budaya bangsa sendiri. 
Hal ini bukan berarti bahwa ada tendensi 
untuk dikatakan anti dengan konsep Barat. 
Konsep yang baik dari  Barat  tetap bisa 
digunakan sebagai referensi, namun tidak 
abai  terhadap  kearifan  lokal  dengan 
mengutamakan dan melakukan penggalian 
konsep-konsep kearifan lokal yang sudah 
teruji.  Pengetahuan  saintifik  Barat 
seringkali bertolak belakang dengan budaya 
dan nilai setempat (Lyndon et al.,  2012). 
Walau bagaimanapun, budaya barat boleh 
diterima dan diharmonikan dengan budaya 
lokal  selagi  memberi  manfaat  dan  tidak 
menghilangkan  identitas  dan  jati  diri 
bangsa (Meiliani, 2013). 

Nilai-nilai  budaya  sangat  dominan 
mempengaruhi  kepemimpinan  seseorang, 
bahkan  keberhasilan  seorang  pemimpin 
merupakan cerminan dari nilai-nilai budaya 
yang melekat pada dirinya (Hofstede, 2001; 
Smith  &  Peterson,  1988).  Hasil  studi 
Selvarajah et al. (2012) menunjukkan bahwa 
di  banyak  Negara  di  Asia  Tenggara, 
kelompok etnis tertentu memiliki kekuatan 
besar dan mempengaruhi persepsi terhadap 
nilai-nilai  kepemimpinan.  Kelebihan 
budaya  lokal  dalam  membentuk 
kepemimpinan  dapat  dilihat  juga  pada 
masyarakat  Jepang  dalam  mengelola 
organisasinya. Jepang mampu memelihara 
keunikan  tradisi  dan  budayanya  sebagai 
warisan turun-menurun dari satu generasi 
ke generasi berikutnya, dan telah terbukti 
melahirkan banyak pemimpin unggul (Saad 
&  Aboo,  2015).  Demikian  pula  Korea 
Selatan,  walaupun  Amerika  Serikat 
berpengaruh  cukup  kuat  terhadap 
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kehidupan  masyarakat  Korea  Selatan, 
namun etika yang berasaskan ciri  budaya 
leluhur  masyarakat  Korea  tetap  terjaga 
((Nurfitri et al., 2017). 

Penelitian  yang  dilakukan  oleh 
GLOBE  menunjukkan  bahwa  segala  hal 
yang diharapkan dari pemimpin, yang boleh 
dan tidak boleh dilakukan pemimpin, serta 
status  dan pengaruh yang diberikan oleh 
pemimpin merupakan hasil daripada budaya 
di  negara  di  mana  pemimpin  tersebut 
menjalankan  fungsinya  (Kennedy,  2002). 
Kepemimpinan mempengaruhi keseluruhan 
bidang  kehidupan  sehingga  kejayaan  dan 
kemajuan sebuah bangsa seringkali diwarnai 
oleh  besar  dan  pentingnya  peran 
kepemimpinan (Abdullah et al., 2012; Jusoh, 
2009).  Keunggulan  kepemimpinan  dapat 
dikonseptualisasikan  sebagai  upaya 
peningkatan  kompetensi  personal  para 
pemimpin (David V. Day, 2000; Galli & 
Müller-Stewens,  2012;  McCauley  et  al., 
2010). Oleh karenanya, untuk bisa menjadi 
pemimpin  yang  efektif  seseorang  harus 
memiliki  kapasitas yang diperoleh melalui 
pengembangan kemampuan kepemimpinan 
dalam konteks sosial dimana dia berada. 

Berdasarkan realitas empiris maupun 
konstruksi teoritis yang telah dikemukakan 
tersebut,  maka  penelitian  ini  bertujuan 
untuk  menganalisis  (1)  apakah  nilai-nilai 
kearifan  lokal  dan  model  pengembangan 
kemampuan  kepemimpinan  berpengaruh 
terhadap  pembentukan  kepemimpinan 
unggul di Indonesia, (2) apakah nilai-nilai 
kearifan lokal mampu memoderasi pengaruh 
model  pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan  terhadap  keunggulan 
kepemimpinan,  dan  (3)  apakah  dimensi-
dimensi  pengembangan  kepemimpinan 
dapat digunakan untuk mempersepsikan hal
-hal  apa  saja  yang  teridentifikasi  sebagai 
pengalaman  yang  menguntungkan  bagi 
pengembangan kepemimpinan. Sejauh yang 
penulis  ketahui,  unsur-unsur  dan struktur 
esensial  dari  pengalaman  pengembangan 
kemampuan kepemimpinan maupun nilai-
nilai  kearifan lokal  dan efeknya terhadap 
dimensi keunggulan kepemimpinan dengan 

setting  organisasi  di  Indonesia  belum 
ditentukan secara empiris. Oleh karenanya, 
penelitian ini bisa memberikan kontribusi 
bagi literatur kepemimpinan dalam konteks 
budaya dan pengembangannya. 

 
Kerangka Pengembangan Kemampuan  

David  V.  Day  (2000)  telah 
menyajikan ringkasan secara komprehensif 
tentang perbedaan antara pengembangan 
pemimpin  dengan  pengembangan 
kepemimpinan. Pengembangan pemimpin  
lebih fokus pada individu dan berusaha 
untuk  meningkatkan  dan  membangun 
keterampilan  dan  kompetensi 
intrapersonal, yaitu modal manusia (Lepak 
&  Snell,  1999).  Organisasi  melakukan 
investasi  pada  pengembangan  pemimpin 
(leader  development)  untuk  membangun 
atribut-atribut yang dianggap positif dalam 
diri individu. Brass dan Knackhardt (1999) 
menyatakan  bahwa  perspektif 
kepemimpinan individualistik adalah fokus 
yang  paling  dominan  dari  penelitian 
kepemimpinan organisasional. Namun Day 
(2001)  dengan  mengutip  dari  Fiedler 
(1996),  menyatakan  bahwa  pendekatan 
individualistik  dalam  pelatihan 
kepemimpinan “mengabaikan temuan yang 
sudah didapatkan selama hampir 50 tahun 
bahwa kepemimpinan adalah interaksi yang 
kompleks antara pemimpin yang ditunjuk 
dengan lingkungan sosial organisasi. 

Pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan terfokus pada membangun 
hubungan  kepercayaan  dan  komitmen, 
mengembangkan  jaringan  sosial  dan 
mengkoordinasikan  upaya  di  dalam  dan 
antar tim dan organisasi (McCauley et al., 
2010).  Jika  pengembangan  kemampuan 
pemimpin (efficacy leader development) adalah 
terfokus  pada  pengembangan  modal 
manusia, maka pengembangan kemampuan 
kepemimpinan  lebih  tertuju  pada 
peningkatan  modal  sosial,  yaitu 
membangun  jaringan  sosial  yang  akan 
menghasilkan nilai organisasional dan pada 
akhirnya  memfasilitasi  pencapaian  tujuan 
organisasi.  
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Konseptualisasi  dari  pengembangan 
kemampuan  kepemimpinan  dalam 
penelitian  ini  sejalan  dengan  pandangan 
(David V. Day, 2000), dalam artian bahwa 
pengembangan kemampuan kepemimpinan 
dipandang  sebagai  integrasi  antara  modal 
manusia  dengan  modal  sosial. 
Pengembangan kemampuan kepemimpinan 
sebagai  salah  satu  bentuk  dari 
pengembangan manusia,  terjadi  sepanjang 
waktu,  dan  cenderung  meningkat 
(incremental) dan terus bertumbuh (accretive) 
serta  merupakan  hasil  dari  interaksi 
resiprokal  kompleks  antara  pemimpin, 
orang lain dan lingkungan sosial. Karenanya 
upaya pengembangan kepemimpinan yang 
efektif  akan  dilandaskan  pada  kesadaran 
bahwa pemimpin hanya bisa berkembang 
dan  berfungsi  di  dalam  sebuah  konteks 
sosial  dan  biarpun  pengembangan 
pemimpin  yang  berbasis  individu  adalah 
tetap  diperlukan  bagi  kepemimpinan, 
namun itu saja tidak cukup. Kepemimpinan 
mengharuskan  bahwa  pengembangan 
kemampuan individu itu diintegrasikan dan 
dipahami dalam konteks orang lain, sistem 
sosial,  strategi  organisasional,  misi  dan 
tujuan. Proses pengembangan kemampuan 
pemimpin  digambarkan  oleh  Galli  dan 
Stewens (2012) tampak pada gambar 1.  

 

Unsur-unsur dan Struktur Esensial 
dari Pengalaman Pengembangan 
Kemampuan Kepemimpinan 

McCauley  et  al.  (2010)  menyatakan 
bahwa ada tiga unsur esensial dari sebuah 
pengalaman  pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan yang efektif, yaitu: evaluasi 
(assessment),  tantangan  (challenge)  dan 
dukungan  (support).  Semua  pengalaman 
semacam ini  akan “(a)  memotivasi  orang 
untuk memfokuskan perhatian dan upaya 
mereka  untuk  belajar,  bertumbuh  dan 
berubah,  (b)  menjadi  bahan  baku  untuk 
belajar, yaitu informasi, observasi dan reaksi 
yang  menghasilkan  pemahaman  tentang 
dunia  yang  lebih  kompleks  dan  kadang 
berbeda dari sebelumnya.”  Selain itu, untuk 
memahami  pengalaman  kepemimpinan 

dalam  konteks  kerangka  fenomenologis, 
dan  karenanya  penelitian  ini  meminjam 
analisis  dari  Binswanger  (Giorgi,  1997) 
untuk mengidentifikasi dan mendefinisikan 
secara  lebih  jelas  himpunan unsur  yang 
disusun. 

Unsur-unsur esensial dari McCauley 
et al. (2010) bisa dipahami dalam konteks 
dari  kerangka  berpikir  Binswanger. 
Umwelt,  mitwelt  dan  eigenwelt  adalah 
bersesuaian  dengan  unsur  tantangan 
(motivasi),  dukungan  (konektivitas/
sosialitas) dan evaluasi (refleksi/renungan). 
Seperti yang disampaikan oleh McCauley et 
al. (2010), sebuah pengalaman harus selalu 
memiliki unsur-unsur esensial ini agar bisa 
menjadi  fasilitator  yang  efektif  bagi 
pengembangan  kepemimpinan.  Unsur 
tantangan  dan  unsur  dukungan  adalah 
terfokus pada pengembangan intrapersonal 
dan  bukan  pengembangan  interpersonal. 

 

Gambar 1 
Kerangka Pengembangan Pemimpin  

(Galli & Stewenes, 2012) 
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Pengalaman  yang  menantang  akan 
memotivasi  terjadinya  pengembangan dan 
memberikan  peluang  untuk  belajar 
(McCauley  et  al.,  2010).  Demikian  juga, 
unsur  dukungan  (support)  juga  bersifat 
intrapersonal  dan  perannya  adalah  untuk 
menghasilkan rasa mampu melakukan atau 
kemampuan  diri  (self  efficacy),  yang  akan 
menghasilkan  penguasaan  dan  keuletan. 
Sekalipun  unsur  dukungan  ini 
dikonseptualisasikan  sebagai  sumber-
sumber  dukungan  bagi  individu,  seperti 
misalnya individu mendapatkan dukungan 
dari atasan, rekan kerja, keluarga dan teman, 
namun peran dari “dukungan” di sini adalah 
bersifat motivasional. McCauley et al. (2010) 
menyatakan  bahwa  “mungkin  sumber 
dukungan yang terbesar adalah orang lain 
dan dukungan adalah faktor utama di dalam 
mempertahankan motivasi pemimpin untuk 
belajar dan bertumbuh. Aspek  dukungan 
membantu  di  dalam  memunculkan  rasa 
kemampuan  diri  dalam  belajar,  yaitu 
memunculkan keyakinan bahwa orang bisa 
belajar,  bertumbuh,  dan berubah”.  Maka, 
unsur  tantangan  dan  dukungan  adalah 
bersifat  motivasional  dan karenanya lebih 
terfokus pada pengembangan intrapersonal 
yaitu lebih pada pengembangan pemimpin 
dan  bukan  pada  pengembangan 
kepemimpinan. 

Sedangkan unsur evaluasi (assessment) 
atau refleksi  adalah unsur yang membuat 
orang  bisa  mendapatkan  pemahaman 
tentang dimana mereka berada sekarang dan 
apa yang harus mereka lakukan agar bisa 
meningkatkan kinerja mereka. Pengalaman 
yang memberikan informasi evaluasi, seperti 
kegiatan pemimpin yang berkaitan dengan 
tugas  di  organisasinya   maupun  tugas 
kemasyarakatan,  memungkinkan  individu 
untuk mengintegrasikan antara tindakan dan 
pembelajaran  agar  bisa  menganalisa  dan 
meningkatkan  kinerja.  Hubungan  antara 
tindakan dan makna terjadi dalam sebuah 
konteks sosial,  sehingga reflektivitas akan 
memungkinkan  orang  untuk  memahami 
bagaimana  tindakan  mereka  terhubung 
dengan  orang  lain  dan  dengan  konteks  

reflektivitas akan memberikan makna pada 
apa  yang  sudah  dialami  dengan  cara 
menghubungkan  antara  tindakan  dan 
pikiran dengan struktur sosial.  

Secara ringkasnya, dua dari tiga unsur 
dalam  pengalaman  pengembangan 
kepemimpinan dari McCauley et al. (2010) 
adalah  bersifat  intrapersonal  (yaitu 
tantangan dan dukungan) sementara yang 
ketiga, yaitu evaluasi atau reflektivitas, bisa 
dipandang  sebagai  unsur  yang  memiliki 
sifat  intrapersonal  dan  sekaligus 
interpersonal.  Dengan  kata  lain,  unsur 
evaluasi  menghubungkan  antara  individu 
dengan  lingkungan  sosial  dan 
memungkinkan individu untuk melakukan 
pemaknaan  (sense  making).  Karenanya, 
pengalaman pengembangan kepemimpinan 
tidak hanya akan melibatkan unsur-unsur 
intrapersonal dan reflektivitas saja, tapi juga 
akan  menjadi  bersifat  sosial  dan  akan 
menjadi relevan dengan tujuan dan misi 
dari organisasi.  

Penelitian  ini  mengajukan  unsur-
unsur  esensial  dari  pengalaman 
pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan,  seperti:  tantangan 
(challenge),  kemampuan  diri  (self-efficacy), 
sosialitas  (sociality),  relevansi  (relevance), 
dan  reflektivitas  (reflectivity).  Oleh 
karenanya, berikut ini berbagai pandangan 
dari  hasil  penelitian  sebelumnya  yang 
menjelaskan bahwa: 1) Pengalaman yang 
diidentifikasi sebagai menguntungkan bagi 
pengembangan  kepemimpinan  akan 
memiliki peringkat yang lebih tinggi untuk 
lima unsur esensial daripada yang dianggap 
tidak menguntungkan bagi pengembangan 
kemampuan kepemimpinan. Dua dari lima 
unsur esensial adalah bersifat intrapersonal, 
yaitu kemampuan diri dan tantangan, dan 
dua bersifat interpersonal, yaitu sosialitas 
dan  relevansi.  Karenanya  kami 
memperkirakan  bahwa  ke  empat  unsur 
esensial  dari  pengalaman  kepemimpinan 
akan dapat direpresentasikan atau dengan 
kata  lain  dapat  direduksi  menjadi  dua 
komponen,  karena  itu  proposisi  yang 
kedua  adalah:  2)  Tantangan  dan 
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kemampuan  diri  akan  direpresentasikan 
sebagai komponen intrapersonal sementara 
sosialitas  dan  relevansi  akan 
direpresentasikan  sebagai  komponen 
interpersonal.  Namun unsur  intrapersonal 
dan  interpersonal  beroperasi  secara 
resiprokal.  Oleh karena itu,  penelitian ini 
berangkat dari pemahaman  bahwa esensi 
dari  pengalaman  pengembangan 
kemampuan kepemimpinan adalah terletak 
di  dalam  interaksi  antara  komponen 
intrapersonal  dengan  komponen 
interpersonal.  Makna dari tindakan hanya 
bisa ditemukan dalam hubungannya dengan 
orang lain, dan ini adalah ciri utama dari 
intensionalitas,  yang  merupakan 
karakteristik  esensial  dari  fenomenologi. 
Selain itu makna akan disadari ketika orang 
melakukan refleksi (Schutz, 1972). Refleksi 
akan  memungkinkan  terjadinya 
pengembangan kepemimpinan dengan cara 
membangun  hubungan  antrara  struktur 
sosial  dengan  kerangka  pemaknaan 
(Schwandt,  2005).  Para  pemimpin  akan 
mengalami  perkembangan  ketika  mereka 
merefleksikan  apa  yang  telah  mereka 
lakukan, merenungkan apa yang bisa mereka 
lakukan  secara  berbeda  dan  bagaimana 
mereka bisa menjadi lebih efektif. Selain itu 
diyakini  bahwa  aspek  reflektif  dari 
pengalaman pengembangan kepemimpinan 
akan  menjadi  jembatan  atau  penghubung 
antara  komponen  intrapersonal  dengan 
komponen  interpersonal,  karenanya 
diajukan proposisi ke 3) Reflektivitas akan 
menghubungkan  antara  komponen 
intrapersonal  dengan  komponen 
interpersonal,   tetapi  tetap  berbeda  dari 
komponen intrapersonal dan interpersonal 
itu.  Dengan  menggunakan  tema 
fenomenologis  dasar  dari  Binswanger 
(Hergenhahn & Henley, 2014), yaitu umwelt 
(motivasi),  mitwelt  (sosial)  dan  eigenwelt 
(refleksi),  kami  memperkirakan  bahwa 
reflektivitas  akan  memediasi  hubungan 
antara kemampuan diri dengan unsur sosial 
dari  pengalaman  pengembangan 
kepemimpinan,  yaitu  keyakinan  seseorang 
pada  kemampuannya  untuk  memimpin, 

untuk  meningkatkan  konektivitas  dan 
mengembangkan  struktur  sosial,   akan 
diwujudkan melalui proses reflektif. 

Mendefinisikan  kepemimpinan 
sebagai  sebuah  proses  dimana  seorang  
mempengaruhi orang lain untuk mencapai 
misi dengan cara memberikan tujuan, arah 
dan motivasi, maka kepemimpinan di sini 
dipahami  di  dalam konteks  dari  sebuah 
misi,  atau  secara  lebih  umum dipahami 
dalam konteks dari pekerjaan itu sendiri 
(David V. Day, 2000). Unsur relevansi dari 
pengalaman pengembangan kepemimpinan 
yang  dielisitasi  adalah:  “pengalaman  itu 
relevan dengan misi, tugas dan tanggung 
jawab  sebagai  wakil  rakyat.”  Selain  itu, 
dalam  penelitian  ini  pengembangan 
kepemimpinan  dikonseptualisasikan 
sebagai model relasional (Drath & Palus, 
1994),  dimana  kapasitas  organisasional 
ditingkatkan  melalui  kompetensi 
interpersonal  (McCauley  et  al.,  2010). 
Karenanya, unsur sosial yang dielisitasi di 
sini adalah: “pengalaman itu bersifat sosial, 
yaitu pengalaman itu terjadi dalam interaksi 
dengan  masyarakat/konstituen  dalam 
menjalankan tugas perwakilannya.”  

Avolio  (2005)  menyatakan  bahwa 
“satu  hal  yang  fundamental  bagi 
pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan  adalah  berhenti  dan 
merenungkan apa yang telah terjadi, apa 
yang  sedang  terjadi  dan  apa  yang  akan 
terjadi kalau ada beberapa tindakan yang 
Anda  lakukan.”   Karenanya,  unsur 
reflektivitas dikutip sebagai: “pengalaman 
memiliki  komponen  reflektif,  yaitu 
pengalaman  itu  pada  titik  tertentu  akan 
memungkinkan  seseorang  untuk 
memeriksa kembali  dan memikirkan apa 
yang  telah  dilakukan,  bagaimana  
melakukannya  dan  bagaimana  bisa 
melakukannya dengan berbeda atau dengan 
lebih  baik.”  Agar  pengalaman  bisa 
mengembangkan  pemimpin,  maka 
pengalaman  itu  juga  harus  menantang. 
McCauley et al. (2010) menyatakan bahwa 
pengalaman  yang  menantang  bisa 
digambarkan  sebagai  pengalaman  yang 
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baru,  mendorong orang keluar  dari  zona 
nyaman mereka, membuat orang terpaksa 
bekerja  keras,  atau  memberikan  peluang 
bagi  orang  untuk  belajar  dan 
mengembangkan ketrampilan baru. 

Budaya dan Kepemimpinan 
Kontribusi  Hofstede  dalam 

mempelajari  kultur  telah  diakui  dan 
dibandingkan  dengan  yang  ada  dalam 
penelitian ini.  Penelitian ini didasarkan pada 
pandangan,  bahwa  suatu  negara  yang 
memiliki  keunikan sendiri,  dan karenanya 
menilai kultur suatu bangsa dengan hanya 
menggunakan  dimensi  kultural  yang 
dikemukakan  Hofstede  tidaklah  memadai 
(Niffenegger  et  al.,  2006).  Sejumlah 
penelitian  yang  memasukkan 
kontekstualisasi kultural telah dilaksanakan 
di  berbagai  negara  (Gupta  &  Sulaiman, 
1996; Hamzah et al., 2002; Karande et al., 
2002;  Kennedy,  2002;  Lim,  2001). 
Kebanyakan studi yang berurusan dengan 
sebuah  penekanan  yang  terkait  dengan  
aspek  kebangsaan,  tidak  secara  serius 
melihat pada sub populasi negara tersebut 
sebagai  kontributor  bagi  nilai-nilai 
manajerial.  Dalam  studi  GLOBE  di 
Malaysia  yang  berjudul,  “Leadership  in 
Malaysia”,  menyalah  interpretasikan  nilai-
nilai  orang  pribumi  Malaysia  sebagai 
pengukuran  pengganti  untuk  nilai-nilai 
manajer disana (Kennedy, 2002).  

Penelitian  yang  berbasis  kerangka 
kultural juga telah dilakukan, namun peneliti 
gagal  mengkontekstualisasikan  hasil 
temuannya  dalam  sebuah  framework 
kultural (Gupta & Sulaiman, 1996). Namun, 
demikian,  hasil  penelitian  tersebut  dapat 
menginterpretasikan  karakteristik  manajer 
yang berbasis etnis. Pada sisi lain, penelitian 
yang  bertujuan  untuk  memeriksa  filosofi 
moral  lintas-kultural  dari  manajer-manajer 
marketing  di  AS,  Australia  dan Malaysia, 
tapi hasil penelitian gagal untuk menjelaskan 
pengaruh  subkultur  dalam  analisanya 
(Karande et al., 2002). 

 Di banyak negara di Asia Tenggara, 
kelompok etnis tertentu memiliki kekuatan 
besar, dan ini mempengaruhi persepsi nilai 

leadership (Selvarajah et al., 2012). Pada sisi 
lain, penelitian Karande et al. (2002) yang 
bertujuan untuk memeriksa filosofi moral 
lintas-kultural  dari  manajer-manajer 
marketing di AS, Australia dan Malaysia, 
tapi  hasil  penelitian  gagal  untuk 
menjelaskan pengaruh-pengaruh subkultur 
dalam  analisanya.  Anurit  (2012) 
menjelaskan bahwa terdapat begitu banyak 
studi yang lebih menekankan pada dimensi 
nasional,  dan  kurang  memanfaatkan 
populasi dari berbagai daerah yang ada di 
negara tersebut untuk mengkonstruksi nilai
-nilai  berbasis  kearifan  lokal   sebagai 
pembentuk  nilai  kepemimpinan  para 
pemimpin. 

Dalam  struktur  organisasi  di 
Indonesia,  terdapat  begitu  banyak 
pemimpin  yang  berasal  dari  berbagai 
latarbelakang  etnis.  Pada  organisasi 
pemerintah kita dapat menemukan pucuk 
pimpinan yang berasal dari berbagai daerah 
dengan latar suku dan budaya yang berbeda
-beda  di  Indonesia.  Namun  dapat  kita 
temukan  juga  pemimpin  yang  beretnis 
Cina,  Arab  dan  India  yang  menduduki 
jabatan pada instansi pemerintah.  

Studi  Prajayanti  dan  Suharnomo 
(2012),  Elfira  (2013) menjelaskan bahwa 
nilai-nilai  budaya  menjadi  pilihan  para 
pemimpin di Indonesia dalam menerapkan 
gaya  kepemimpinannya.  Dalam  analisis 
(Hall, 1976; Hofstede, 1984; Trompenaars 
&  Hampden-Turner,  2011) 
mengungkapkan  bahwa  perilaku 
kepemimpinan  sangat  dipengaruhi  dan 
berbasis  pada orientasi  nilai  kultur  yang 
dominan.  Berdasarkan  Studi  GLOBE 
(Global  Leadership  and  Organizational 
Behaviour  Effectiveness)  menemukan 
bahwa Indonesia  (kelompok Asia Selatan) 
mempunyai nilai yang tinggi pada orientasi 
kemanusiaan dan kolektivisme kelompok 
(Northouse, 2021). Dalam studi Hofstede 
yang  dikutip  oleh   (Noe  et  al.,  2011) 
menemukan  bahwa  Indonesia  memiliki 
kolektivitas yang tinggi (tingkat individual 
yang  rendah  pada  peringkat  14)  dan 
cenderung feminim dengan mengutamakan 
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hubungan  (tingkat  maskulin  rendah  pada 
peringkat  46).  Kedua  studi  tersebut 
memperlihatkan bahwa Indonesia memiliki 
karakter  yang  menekankan  kemanusiaan, 
sehingga parameter kepemimpinan unggul 
yang cenderung berpusat pada karyawan. 

 
Kepemimpinan Unggul 

Penelitian  tentang  kepemimpinan 
telah banyak mengalami perubahan  dalam 
mengimplementasikan  berbagai  teori  dan 
konsep, namun upaya pencarian terhadap 
ciri-ciri  kepemimpinan masih terus dikaji 
secara berkelanjutan (House & Aditya, 1997; 
Yukl,  1989).  Ada  begitu  banyak  pemikir 
barat  tentang  kepemimpinan  yang  telah 
berevolusi  dalam  memberikan  kontribusi 
dan  pengaruh  tentang  konsep  dan  teori 
kepemimpinan. Beberapa diantaranya dapat 
ditemukan  dalam  kelompok  yang 
dikategorikan sebagai penganut pendekatan 
klasik,  kontemporer  dan  kritis  terhadap 
kepemimpinan (Grint,  1997).  Pendekatan-
pendekatan  yang  lebih  baru  termasuk 
diantaranya  kepemimpinan  karismatik 
(Conger & Kanungo, 1987), kepemimpinan 
transaksional dan transformasional (Bass & 
Avolio, 1990) dan kepemimpinan pelayan 
(Spears & Wagner-Marsh, 1998). 

Model  pengembangan  keunggulan 
kepemimpinan, telah banyak dipelajari dan 
dikaji  oleh  peneliti  barat  maupun  timur  
(Selvarajah  et  al.,  1995;  Taormina  & 
Selvarajah,  2005).  Berbagai  literatur  barat 
seperti (Bass, 1985; Bennis & Townsend, 
1989;  Takala,  1998;  Waterman & Peters, 
1982; Yukl, 1989), maupun timur (Ling et al., 
1992; Misumi, 1984; Wen-Quan, 1989; Xu et 
al.,  1985) telah banyak dikutip. Demikian 
pula  para  peneliti  dari  beberapa  negara 
ASEAN  telah  mengeksplorasi  pandangan 
untuk  mengkategorikan  unsur-unsur  ke 
dalam   perspektif  internasional  secara 
berimbang  dan  bukannya  menggunakan 
instrumen  yang  dikembangkan  hanya 
dengan menggunakan literatur barat. Empat 
kategori  yang  teridentifikasikan  adalah: 
Personal  Qualities,  Managerial  Behavior, 
Organisational  Demands  dan  Environmental 

Influences.  Dalam  penelitian  ini, 
“keunggulan”  dipersepsikan  berdasarkan 
perilaku yang ditampilkan seseorang dalam 
posisi  kepemimpinan,  bukan diukur dari 
sifat atau karakteristik personal. Perspektif 
ini membantu para pakar teori dan praktisi 
dalam  mengidentifikasi  perilaku  yang 
membantu pemimpin meraih kinerja yang 
unggul  dari  karakter  yang  unggul 
(Taormina & Selvarajah, 2005). Kerangka 
konseptual  keempat  unsur  tersebut 
diilustrasikan dalam bagan gambar 2.  

Anurit  (2012)  dalam  studinya 
mengidentifikasi  berbagai  pandangan 
bahwa, ada banyak pertanyaan yang belum 
terjawab tentang dimensi keunggulan dan 
hubungannya  dengan  leadership,  seperti 
(Campbell et al., 1974; Katz, 1978; March 
& Simon, 1993; Mott, 1972; Steers, 1977). 
Studi  mereka  lebih  difokuskan  pada 
efektivitas, produktivitas dan efisiensi. Pada 
tahun  1980-an  orientasi  mulai  berubah 
ketika  peneliti  seperti  Kanter  (1994), 
Kotter  (1985),  Waterman  dan  Peters 
(1982), mempopulerkan unsur keunggulan 
kepemimpinan  dalam  organisasi  untuk 
dihadapkan  dengan  studi  tentang 
efektivitas.  Lebih  lanjut  Anurit  (2012) 

Gambar 2 
Kerangka konseptual untuk studi dalam 

kepemimpinan unggul 
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mengemukakan bahwa, para peneliti masih 
mendefinisikan  keunggulan  secara  lunak, 
dan karena itu menjadi tema umum yang 
menghindari  parameter  yang  pasti  dan 
sekaligus  memberikan ruang  bagi  peneliti 
untuk mempelajari dinamika dan relativitas 
yang  malah  mengaburkan  makna 
keunggulan.  Keunggulan  kepemimpinan, 
adalah  sebuah  fenomena,  dan  setiap 
penelitian baru akan memberikan perspektif 
baru dalam memahami apa yang dimaksud 
leadership pada sebuah situasi atau tempat. 
Penelitian  ini  berusaha  untuk  mengkaji 
sebuah  pemahaman  kepemimpinan  yang 
lebih sensitif secara kultural dibandingkan 
kajian-kajian  terdahulu.  Melalui  penelitian 
ini  juga akan dianalisis  bagaimana proses 
pengembangan kemampuan kepemimpinan 
untuk  membentuk  kepemimpinan  yang 
unggul di Indonesia.  

Berdasarkan paparan teoritis maupun 
empiris  tersebut,  hipotesis  yang  diajukan 
dalam penelitian ini adalah:  
H1. Pengembangan  kemampuan 

kepemimpinan berpengaruh terhadap 
pembentukan kepemimpinan unggul  

H2. Nilai-nilai kearifan lokal dapat 
memberikan dampat terhadap 
pembentukan kepemimpinan unggul  

H3. Nilai-nilai kearifan lokal dapat 
memoderasi pengaruh pengembangan 
kemampuan kepemimpinan terhadap 
pembentukan kepemimpinan unggul  

H4. Dimensi-dimensi pengembangan 
kepemimpinan dapat digunakan untuk 
mempersepsikan mengenai hal-hal apa 
saja yang teridentifikasi sebagai 
pengalaman yang menguntungkan 
bagi pengembangan kepemimpinan. 

 
Metode 

Metode penelitian yang digunakan 
adalah metode  kuantitatif. Metode 
kuantitatif digunakan untuk memecahkan 
masalah melalui penyusunan kerangka/
model penelitian dengan memanfaatkan data 
kuantitatif untuk mencari dan menguji 
solusi, menganalisis hasil dan 
mengimplementasikan (Kuncoro, 2007). 

Mengingat pendekatan survey yang 
digunakan dalam penelitian ini, maka  
populasi penelitian ini mencakup para 
pemimpin organisasi swasta  maupun 
pemerintah, baik organisasi yang 
berorientasi profit maupun non-profit yang 
berada di berbagai daerah di Indonesia. 
Teknik cluster sampling digunakan untuk 
menentukan  daerah sasaran responden, 
dan teknik purposive sampling untuk 
menentukan unit analisis dari para 
pemimpin yang berlatar belakang budaya 
Jawa,  Sunda, Betawi, Minang, Bugis, 
Batak, Madura,  Bali, Banjar, Menado, 
Mataram, Flores, dan Papua yang 
berjumlah 710 responden. Menurut hemat 
peneliti para pemimpin dari  etnis-etnis  
tersebut dianggap sudah mewakili  kearifan 
lokal dengan berbagai nilai yang ada di 
Indonesia. Responden dielisitasi/diminta 
untuk memberikan respon terhadap sebuah 
skala kepemimpinan berbasis nilai-nilai 
kearifan lokal yang dikembangkan oleh 
Hinton (1998) yang menekankan pada 
otoritas, legitimasi, kekuasaan, tatanan 
moral, kehormatan, kepatuhan, ketataan 
kepada atasan sosial dan juga pada nilai-
nilai yang hidup dan berkembang dalam 
masyarakat lokal yang diteliti. Skala 
pengembangan kemampuan 
kepemimpinan, menggunakan teori yang 
dikembangkan oleh (McCauley et al., 2010) 
yang meliputi; challenge, self-efficacy, sociality, 
relevance, reflectivity. Sedangkan skala dimensi 
kepemimpinan unggul yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah yang 
dikembangkan oleh (Selvarajah et al., 1995) 
yang meliputi Managerial Behavior, 
Environmental Influence, Organizational 
Demand, & Personal Qualities. Analisis SEM-
GSCA digunakan dengan pertimbangan 
bahwa penelitian ini menggunakan variabel 
moderator sebagai prediktor (quasi 
moderator), sehingga alat analisis yang 
dianggap lebih powerfull dalam 
mengkonstruksi model tersebut adalah 
SEM-GSCA (Hwang & Takane, 2004). 
Confirmatory Factor Analysis digunakan 
untuk memeriksa struktur faktor dari skala. 
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SPSS v14 dan AMOS v6 merupakan paket 
software yang digunakan untuk analisis data 
dalam penelitian ini.  
 

Hasil 

Sebaran  jumlah  responden 
berdasarkan latar belakang budaya dan etnis 
adalah  sebagai  berikut:  Bali  53  (7,4% ), 
Banjar 52 (7,3%), Batak 57 (8%), Betawi 50 
(7.15%), Bugis-Makasar 50 (7.15%), Jawa 
Tengah 50 (7.15%), Jawa Timur 56 (7,8%), 
Madura  53  (7,4% ),  Manado  45  (6,3% ), 
Mataram 40 (5,6%), Minang 57 (8%), Flores 
50 (7.15%), Papua 44 (6,1%), dan Sunda 53 
(7,4% ).  Mayoritas  responden  61  persen 
berjenis  kelamin  laki-laki  dan  39  persen  
perempuan.  Usia  responden,  46  persen 
berusia  kurang  dari  30-40  tahun,   41-60 
tahun  keatas  54  persen.  Terkait  dengan 
posisi responden dalam organisasi mereka, 
48 persen adalah manajer yunior, 35 persen 
manajer menengah dan 16 persen manajer 
senior.  Sedangkan  jenis  instansi  sasaran 
penelitian, sektor swasta 62 persen, sektor 
pemerintah  38  persen,  bidang  pelayanan 
publik 54 persen, pendidikan 16 persen dan 
jasa 30 persen.  

Hasil  pengujian  liniearitas 
menunjukkan nilai signifikansi pada variabel 
Pengembangan  Kualitas  Kepemimpinan 

(X1) terhadap Kepemimpinan Unggul (Y)  
adalah  sebesar  0,000  yang  berarti  pola 
hubungan  variabel  tersebut  dinyatakan 
berpola  Linier,    nilai  signifikansi  pada 
variabel  Nilai  Nilai  Kearifan Lokal (X2) 
terhadap  Kepemimpinan  Unggul  (Y)  
adalah  sebesar  0,000  yang  berarti  pola 
hubungan  variabel  tersebut  dinyatakan 
berpola Linier (lampiran).  

Hasil  evaluasi  validitas  (lampiran) 
menunjukkan  bahwa seluruh nilai Loading 
factor ≥ 0,50 (valid), dan nilai AVE ≥ 0,50 
(valid).  Sedangkan  hasil  perhitungan 
reliabilitas menunjukkan bahwa semua nilai 
Construct Reliability (CR) ≥ 0,70 (reliabel). 
Dengan  demikian  dapat  disimpulkan 
bahwa  semua  variabel-variabel  laten 
tersebut memiliki indikator yang baik dan 
layak.  Secara  detail,  guna  mengetahui 
indikator  yang  paling  dominan  dalam 
memberikan kontribusi terhadap konstruk 
laten (lampiran). Indikator yang paling baik 
dalam membentuk variabel Pengembangan 
Kualitas Kepemimpinan (X1) adalah X1.3 
(Kemampuan Diri) dengan loading faktor 
tertinggi  sebesar  0,809.   Indikator  yang 
paling  baik  dalam  membentuk  variabel 
Kearifan  Lokal  (X2)  adalah  X2.2  (Jarak 
Kekuasaan) dengan loading  factor  tertinggi 
sebesar  0,795.  Sedangkan indikator  yang 
paling  baik  dalam  membentuk  variabel 

Tabel 1. Hasil Estimasi dan pengujian Hipotesis  

Sumber: Data diolah, 2022. 

Pengaruh antar variabel Latent 
Hipotesis 

Koefisien 
Jalur 

t value  p-value  Kesimpulan 
Var. Eksogen     Var. Endogen 

Pengembangan 
Kualitas 

Kepemimpinan (X1) 
  

Kepemimpinan 
Unggul (Y) 

H1  0,743  37,150  0,000  Signifikan 

Kearifan Lokal (X2)    
Kepemimpinan 

Unggul (Y)  H2  0,089  3,296  0,001  Signifikan 

Kearifan Lokal (X2) x 
Pengembangan 

Kualitas 
Kepemimpinan (X1) 

  
Kepemimpinan 
Unggul (Y) 

H3  0,042  2,000  0,046  Signifikan 
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Kepemimpinan  Unggul  (Y)  adalah  Y.2 
(Perilaku Manajerial) dengan loading faktor 
tertinggi sebesar 0,872.  
 Hasil evaluasi terhadap  parameter-
parameter yang menunjukkan hubungan 
kausal  variabel laten yang satu terhadap 
variabel laten lainnya,  dinyatakan tidak 
signifikan jika nilai critical ratio (CR) berada 
dia ntara rentang -1.96 dan 1.96 dengan 
tingkat signifikansi 0,05. Hasil estimasi nilai 
critical ratio model struktural menunjukkan 
hasil yang signifikan (Tabel 1).  

Hasil  analisis  Model  Struktural  dan 
Pengujian Hipotesis (Gambar 3 dan Tabel 
1)  menunjukkan  bahwa  variabel 
pengembangan kemampuan kepemimpinan 
(X1)  berpengaruh  positif  terhadap 
kepemimpinan unggul (Y) dengan  koefisien 
jalur  0,743 dan nilai t-hitung sebesar 37,15. 
Nilai t-hitung lebih besar dari critical value 
(37,15 > 1,96), maka H1 diterima. Variabel 
nilai-nilai  kearifan lokal (X2) berpengaruh 
positif terhadap kepemimpinan unggul (Y), 
karena  koefisien jalur yang diperoleh adalah 
0,089 dengan nilai t-hitung sebesar 3,296. 
Nilai t-hitung lebih besar dari critical value 
(3,296 > 1,96), maka H2 diterima. Variabel 
moderator  (X2)  yang  diinteraksikan  pada 
variabel Eksogen (X1) memiliki nilai t value 

=  2,000  /  P-value  <  0,05  (signifikan), 
artinya  variabel  kearifan  lokal  (X2) 
dinyatakan  signifikan  dalam  memoderasi 
pengaruh variabel pengembangan kualitas 
kepemimpinan  (X1)  terhadap 
kepemimpinan unggul  (Y),  yaitu  dengan 
koefisien sebesar 0,042. Dengan demikian 
dapat  disimpulkan  bahwa  variabel 
moderasi  yang  diajukan  mampu 
memoderasi  varibel  bebas/variabel 
eksogen (H3 diterima). 

 
Diskusi 

Hasil studi ini  menunjukkan bahwa 
para  pemimpin  mempersepsi  bahwa 
pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan dirasa sangat penting dan 
mereka  memperolehnya  baik  melalui 
proses  pelatihan  dan  pembelajaran  serta 
pengalamannya  sebagai  pemimpin  yang 
membentuknya sebagai seorang pemimpin 
yang  berhasil.  Data  yang  teridentifikasi 
terkait dengan pengalaman pengembangan 
kemampuan kepemimpinan menunjukkan 
bahwa  tidak  terdapat  pengalaman  yang 
diperoleh para pemimpin yang dipersepsi 
tidak bermanfaat. Studi ini sejalan dengan 
hasil penelitian Sahertian dan  Frisdiantara 
(2014) yang menjelaskan bahwa, tidak ada 

Gambar 3  
Diagram Jalur Model Pengukuran dan Model Struktural SEM-GSCA  
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pengalaman  yang  diperoleh  oleh  para 
pemimpin yang dipersepsi tidak bermanfaat. 
Sekecil apapun pengalaman yang diperoleh, 
dianggap  bermanfaat  untuk  pelaksanaan 
tugasnya. Para peneliti seperti Meany-Walen 
et  al.  (2013)  telah  menemukan  bahwa 
pengalaman  kepemimpinan  cenderung 
menjadi bagian dari pengalaman alami dalam 
kemajuan  pengembangan  kepemimpinan 
dari waktu ke waktu.  Ada pengalaman yang 
teridentifikasi sebagai bermanfaat dan tidak 
bermanfaat.  Berdasarkan  hipotesis  yang 
diajukan,  dapat  dikonfirmasi  melalui 
penelitian  ini,  bahwa  “pengalaman  yang 
diidentifikasi  sebagai  menguntungkan bagi 
pengembangan  kepemimpinan  akan 
memiliki peringkat yang lebih tinggi untuk 
lima unsur esensial daripada yang dianggap 
tidak menguntungkan bagi pengembangan 
kemampuan kepemimpinan”. Tiga dari lima 
unsur esensial yaitu kemampuan diri (self-
efficacy),  tantangan (challenge) dan reflektivitas 
(reflectivity) adalah bersifat intrapersonal,  dan 
dua  unsur  lainnya  bersifat  interpersonal 
yaitu  sosialitas  (sociality)  dan  relevansi 
(relevance).  Hasil  penelitian  ini 
mengkonfirmasi  bahwa pengalaman yang 
diidentifikasi sebagai bermanfaat akan dinilai 
lebih tinggi pada elemen esensial daripada 
yang diidentifikasi sebagai tidak bermanfaat. 
Perbedaan pada setiap elemen dinilai secara 
signifikan  lebih  tinggi  untuk  pengalaman 
bermanfaat daripada pengalaman yang tidak 
bermanfaat.  Sehingga  pengalaman 
bermanfaat  dicirikan  sebagai  lebih 
menantang, relevan, sifatnya sosial, reflektif, 
dan  lebih  mungkin  meningkatkan 
kemampuan  diri  (self-eficacy)  daripada 
pengalaman  tidak  bermanfaat.  Sedangkan  
tantangan (challenge) dan  kemampuan diri 
(self-efficacy)  akan  direpresentasikan  oleh 
komponen intrapersonal, dan elemen sosial,  
relevan  dan  reflektivitas  akan 
direpresentasikan oleh interpersonal.  

Hasil penelitian ini juga mendukung 
atau  sejalan  dengan pandangan Lepak  & 
Snell  (1999)  yang  mengatakan  bahwa 
pengembangan kepemimpinan lebih fokus 
pada   individu.  Organisasi  melakukan 

investasi  bertujuan  untuk  membangun 
atribut-atribut  positif  bagi  individu. 
Demikian  pula  Brass  dan  Knackhardt 
(1999)  menjelaskan  bahwa  perspektif 
kepemimpinan  individualistik  merupakan 
fokus yang dominan pada kepemimpinan 
organisasional.  Penelitian  ini  juga  
memperkuat pandangan McCauley  et al. 
(2010)  yang  menjelaskan  bahwa 
kemampuan kepemimpinan terfokus pada 
membangun  hubungan  kepercayaan, 
komitmen, mengembangkan jaringan sosial 
dan mengkoordinasikannya di dalam dan 
antar tim di organisasi. 

Temuan   penelitian  ini  juga 
mengkonfirmasi  hasil  penelitian  maupun 
pandangan yang dikemukakan sebelumnya 
bahwa,  pengembangan  kemampuan 
kepemimpinan  menjadi  perhatian  utama  
organisasi.  Memfasilitasi  pengembangan 
kepemimpinan  dalam  organisasi  seperti 
program  pelatihan  dan  pengembangan 
formal,  pembinaan  dan  pendampingan, 
akan  mempengaruhi  rotasi  dan 
penempatan kerja (Boak & Crabbe, 2019). 
Namun, seperti Thorpe dan Gold (2016) 
menunjukkan  bahwa  “Manajer  sering 
berbicara tentang pengalaman informal dan 
tidak  terencana  secara  eksplisit,  kuat, 
relevan dan realistis', dan sebagai sumber 
utama pengembangan mereka". Day dan 
Thornton  (2017)  memberikan  catatan: 
“Meskipun  program  pengembangan 
pemimpin tidak terlalu populer di kalangan 
organisasi,  ketika  Anda  bertanya  kepada 
eksekutif  senior  yang  sukses  tentang 
bagaimana  mereka  berkembang  sebagai 
pemimpin, mereka cenderung mengklaim 
bahwa  mereka  memperolehnya  melalui 
pengalaman  kerja”.  McCall  (2004), 
mengatakan pengembangan kepemimpinan 
dilakukan  melalui  pengalaman 
pembelajaran.  Dalam  review  25  tahun 
penelitian  tentang  pengembangan 
kepemimpinan,  Day  et  al.  (2014)  telah 
mengamati  pentingnya  pengalaman  kerja 
untuk  pengembangan  individu.  Ia 
mengatakan: “kami tidak memiliki gagasan 
yang jelas tentang cara-cara berkelanjutan 
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di mana orang berlatih untuk menjadi lebih 
ahli sebagai pemimpin. Praktik semacam itu 
mungkin  tidak  disengaja  atau  penuh 
perhatian,  yang  mungkin  membuat  lebih 
sulit untuk dipelajari. Tetapi gagasan tentang 
praktik  berkelanjutan  melalui  kegiatan 
kepemimpinan sehari-hari ini adalah inti dari 
pengembangan  kepemimpinan  dan 
merupakan sesuatu yang benar-benar ada”. 

Para  pemimpin  mengakui  bahwa 
pengalaman memainkan peran yang lebih 
besar  daripada  program pelatihan  formal 
dalam  membantu  individu  dalam 
mengembangkan  keterampilan 
kepemimpinan  (Yukl,  2013).  Ada  juga 
keharusan  bagi  manajer  senior  dalam 
organisasi untuk mengenali dan memahami 
nilai  pendekatan  baru  terhadap 
kepemimpinan  dan  perlunya 
mengembangkan  lebih  banyak  lagi 
keterampilan  yang  relevan  untuk 
mempersiapkan  organisasi  mereka 
menghadapi  tantangan lingkungan mereka 
(Waller  et  al.,  2017).  Nilai  perkembangan 
pengalaman  diakui  dalam  berbagai  studi 
empiris  maupunn  teori  yang  berbeda 
perspektif tentang pentingnya pembelajaran 
dan  pengembangan  (DeRue  &  Wellman, 
2009; Waller et al., 2017). Day et al. (2014) 
mengatakan  “Sangat  tidak  mungkin 
seseorang  dapat  berkembang  sepenuhnya 
sebagai  seorang  pemimpin  hanya  melalui 
partisipasi  dalam  serangkaian  program, 
lokakarya, atau seminar. Perkembangan yang 
sebenarnya terjadi dalam apa yang disebut 
ruang putih antara peristiwa pengembangan 
pemimpin tersebut”.  Berdasarkan paparan 
tersebut, H-4 yang diajukan dalam penelitian 
ini,  bahwa  “Dimensi-dimensi 
pengembangan  kepemimpinan  dapat 
digunakan untuk mempersepsikan mengenai 
hal-hal apa saja yang teridentifikasi sebagai 
pengalaman  yang  menguntungkan  bagi 
pengembangan  kepemimpinan”,  dapat 
dijelaskan melalui hasil penelitian ini. 

Hasil  analisis  Model  Struktural  dan 
pengujian  hipotesis  menunjukkan  bahwa, 
variabel  pengembangan  kualitas 
kepemimpinan   berpengaruh  positif 

terhadap  kepemimpinan  unggul.   Hasil 
studi ini sejalan dengan studi dari Bradley 
McKibben et al. (2017) yang menjelaskan 
para  pemimpin  konselor  yang  diinisiasi 
oleh  Chi  Sigma  Iota  (CSI  Academy 
Leaders)  dalam  menerapkan  pola 
pengembangan  kepemimpinan  
menunjukkan  program  tersebut  sangat 
penting  bagi  konselor  dalam 
mengembangkan  keunggulan 
kepemimpinan  mereka.  CSI   yang 
mengembangkan   Prinsip  dan  Praktik 
Keunggulan Kepemimpinan (Principles and 
Practices of Leadership Excellence/PPLE) pada 
tahun   1999,  membingkai  definisi 
kepemimpinan  yang  etis  dan  efektif.  
Organisasi  seperti  American  Counseling 
Association  (ACA)  dan  Association  for 
Counselor  melakukan  lokakarya 
pengembangan  kepemimpinan  untuk 
menghasilkan  pemimpin yang unggul dan 
kuat  dalam  organisasi  mereka  (Bradley 
McKibben  et  al.,  2017).  Pengembangan 
kepemimpinan,  cenderung  untuk 
mengembangkan  dan  mengimplemen-
tasikan visi dengan orang lain (West et al., 
2006), menyediakan bimbingan dan model 
untuk generasi baru pemimpin (Black & 
Magnuson,  2005),  dan  meningkatkan 
kemampuan profesional (Magnuson et al., 
2003). Dalam studi Dollarhide et al. (2008) 
mengidentifikasi  bahwa,  konselor  muda 
yang  baru  memulai  profesinya, 
membutuhkan  kesempatan  untuk  belajar 
dan  mengembangkan  ketrampilan 
kepemimpinan  agar  dapat  memimpin 
secara  efektif.  Jadi,  fungsi  kritis  dalam 
memahami  dan  memfasilitasi 
pengembangan  kepemimpinan  sepanjang 
karir  profesional  seseorang  adalah 
mengidentifikasi keterampilan dan potensi 
kepemimpinan sesegera mungkin di antara 
para  pemimpin  yang  memulai  karir. 
Dengan  demikian  H1  dapat  dibuktikan 
melalui penelitian. 

Hasil analisis terkait pengaruh nilai-
nilai  kearifan  lokal  dalam  pembentukan 
kepemimpinan  unggul  di  Indonesia, 
menunjukkan  bahwa   nilai-nilai  kearifan 
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lokal  berpengaruh  signifikan  terhadap 
pembentukan kepemimpinan unggul. Dalam 
pandangan teori tindakan dari Talcott, Shils, 
Merton,  dan  lain-lain  (Syawaludin,  2017), 
budaya  tidak  bisa  dilepaskan  dari  sistem 
sosial yang mengikutinya, karena rangkaian 
tindakan yang berpola yang berkaitan satu 
sama  lain  bersifat  konkrit  dan  nyata. 
Interaksi manusia di satu pihak ditata dan 
diatur oleh sistem budaya. Hasil penelitian 
ini  mengkonfirmasi  hasil  studi  Prajayanti 
dan Suharnomo (2012) dan Elfira (2013), 
yang menjelaskan bahwa nilai-nilai budaya 
menjadi pilihan para pemimpin di Indonesia 
dalam menerapkan gaya kepemimpinannya. 

Dalam analisis Hofstede (1984), Hall 
(1976),  Hofstede (1984),  Trompenaars dan  
Hampden-Turner  (2011)  mengungkapkan 
bahwa  perilaku  kepemimpinan  sangat 
dipengaruhi dan berbasis pada orientasi nilai 
kultur yang dominan. Selvarajah et al. (2012) 
dalam penelitiannya untuk mengeksplorasi 
kontribusi  nilai kultural dari tiga kelompok 
etnis  Melayu,  Cina  dan  India,  mencatat 
bahwa faktor historis, sosial,  dan kultural 
berkontribusi  terhadap  cara  bagaimana 
manajemen  dijalankan  di  Malaysia.  Lebih 
lanjut mereka menjelaskan, bahwa nilai-nilai 
kultural   berdampak  pada  keunggulan 
kepemimpinan.  Demikian  pula  studi 
GLOBE yang dilakukan House et al. yang 
dikutip oleh (Aldulaimi, 2019) menemukan 
bahwa  nilai-nilai  budaya  Arab 
mempengaruhi  para  manajer  Arab  dalam 
menentukan gaya kepemimpinannya. Hasil 
studi mampu menjelaskan hipotesis ke-2. 

Hasil  analisis  data  untuk  menjawab  
hipotesis ke-3, secara statistik menunjukkan 
bahwa  variabel  kearifan  lokal  dinyatakan 
signifikan  dalam  memoderasi  pengaruh 
variabel  pengembangan  kualitas 
kepemimpinan  terhadap  kepemimpinan 
unggul. Hal ini didukung dengan penelitian  
Anurit  (2012)  dengan  setting  kultur 
masyarakat Thailand, menyimpulkan bahwa 
bahwa faktor kultural yang dominan seperti 
non-konfrontasi  dan  saling  hormat  bisa 
memoderasi persepsi manajer Thai tentang 
seorang Excellent Leader. Demikian pula hasil 

studi  Selvarajah et al. (2012) menunjukkan 
bahwa proses pembuatan keputusan dari 
manajer Kamboja terkait dengan persepsi 
tentang  Excellent  Leader  dimediasi  oleh 
konstruk berbasis kultur seperti toleransi, 
individualisme,  penghormatan, 
pragmatisme,  orientasi  perubahan  dan 
tunduk kepada otoritas. 

Hasil penelitian Sahertian dan Jawas 
(2021)  mendukung  sebagian  dari  hasil 
penelitian  ini  terhadap  para  pemimpin 
dengan  latar  budaya  pemimpin  pribumi 
maupun  non-pribumi.  Nilai-nilai  budaya 
dari  para  pemimpin  yang  diteliti,  tidak  
mampu  memoderasi  dimensi-dimensi 
Excellent Leader. Hasil analisis Homologizer 
menunjukkan  bahwa  pemimpin  dengan 
latar budaya etnis pribumi maupun non-
pribumi tidak mampu memediasi pengaruh 
enviroinmental  influence  terhadap  konstruk 
excellence  in  leadership.  Sedangkan  dimensi 
Managerial  Behavior,  Organizational  Demand 
dan Personal Qualities, kelompok  pemimpin 
pribumi  dan  non-pribumi  dapat 
memoderasi  pengaruh  antara  dimensi 
Excellent Leaders dengan konstruk Excellence 
in Leadership, dimana kelompok pemimpin 
non-pribimi pengaruhnya lebih kuat dari 
pada kelompok pemimpin pribumi. 

 
Simpulan 

Studi ini dengan jelas menunjukkan bahwa 
pemimpin di Indonesia pada berbagai 
organisasi publik maupun privat bisa 
berasal dari lata belakang suku apapun yang 
ada di Indonesia. Studi ini dengan jelas 
menunjukkan bahwa pengembangan 
kemampuan kepemimpinan di Indonesia 
merupakan hak sekaligus kewajiban.  
Penelitian ini menyoroti perilaku pemimpin 
dari berbagai daerah dengan perbedaan 
kearifan lokal yang sangat kompleks.  Hasil 
studi ini menunjukkan bahwa pengalaman 
pengembangan kepemimpinan yang 
bermanfaat berhubungan dengan 
perolehan kompetensi yang penting untuk 
kepemimpinan efektif. Selain itu, 
pengembangan kemampuan 
kepemimpinan dan nilai-nilai kearifan lokal 
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berdampak terhadap pembentukan 
keunggulan kepemimpinan. Studi ini 
membuktikan juga bahwa nilai-nilai kearifan 
lokal mampu memoderasi pengaruh 
pengembangan kemampuan kepemimpinan 
terhadap keunggulan kepemimpinan. Di 
dalam studi ini, walaupun hasilnya 
menunjukkan bahwa nilai-nilai kearifan lokal 
memoderasi pengaruh pengembangan 
kemampuan kepemimpinan dan 
kepemimpinan unggul, namun pada 
penelitian mendatang  sebaiknya perlu dikaji 
apa justifikasi dari hubungan ini karena ini 
mungkin membantu memahami lebih baik 
perbedaan etnis terkait dengan persepsi 
keunggulan di dalam kepemimpinan.  
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Lampiran 

 

Tabel  1 . Hasil Pengujian Linieritas  

 

Tabel  2. Ringkasan Evaluasi Model Pengukuran / Outer Model  

 

Pola Hubungan Variabel  P-Value 
Linierity 

Kesimpulan 
Var. Penyebab     Var. Akibat 

Pengembangan Kualitas 
Kepemimpinan (X1) 

-->  Kepemimpinan Unggul (Y)  0,000  Linier 

Pengembangan Kualitas 
Kepemimpinan (X1) 

-->  Nilai-Nilai Kearifan Lokal (X2)  0,000  Linier 

Nilai Nilai Kearifan Lokal (X2)  -->  Kepemimpinan Unggul (Y)  0,000  Linier 

Variabel Laten 
Variabel 
Manifes 

Validitas Parsial 

Ra
nk 

Validitas OverAll  Construct Reliability 

(CR > 0,7) (LF > 0,5=Valid)  (AVE > 0,5=Valid) 

Loadin
g 

Factors 
Ket  AVE 

Kesim-
pulan 

CR  Ket 

Pengembangan 
Kualitas 

Kepemimpinan 
(X1) 

X1.1  0,780  Valid  4 

0,836  Valid  0,891  Reliabel 

X1.2  0,764  Valid  5 

X1.3  0,809  Valid  1 

X1.4  0,783  Valid  3 

X1.5  0,803  Valid  2 

Kearifan Lokal 
(X2) 

X2.1  0,707  Valid  4 

0,790  Valid  0,874  Reliabel 

X2.2  0,795  Valid  1 

X2.3  0,754  Valid  2 

X2.4  0,685  Valid  6 

X2.5  0,769  Valid  3 

X2.6  0,682  Valid  5 

Kepemimpinan 
Unggul (Y) 

Y.1  0,776  Valid  4 

0,874  Valid  0,907  Reliabel 
Y.2  0,872  Valid  1 

Y.3  0,860  Valid  2 

Y.4  0,857  Valid  3 


