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ABSTRACT

Gender is not only about type of sex, but it is more about character, social role and identity
in the society. Gender equality has not perfectly happened in workplace and also political issue. It
caused of the incredulity of people about women leadership. However, in previous research we
found that women and men are equal on their leadership capability. Therefore, this research aimed
to identify leadership style, leadership effectiveness, and also challenges of men and women
leaders in Indonesia.

This research used qualitative method and case study approach. The main object of this
research are men and women leaders in Indonesian government organizations. Moreover, this
research investigated on subordinate, counterpart, and superior about leadership of those leaders.

The result of this research revealed that men and women leaders are using
transformational leadership style. And then, those leaders are considered equal on leadership
effectiveness, and also have common challenges on task, communication, and their leadership.

Key words: Leadership Style, Leadership Effectiveness, Leadership Challenge, Transformational
Leadership, Transactiona Leadership

PENDAHULUAN

Kesetaraan dalam gender telah berkembang dengan pesat seiring dengan perkembangan
zaman. Gender bukanlah hanya sekedar perbedaan jenis kelamin antara laki-laki dan perempuan,
namun lebih pada bagaimana laki-laki dan perempuan dibedakan dari karakternya, peran sosialnya
atau identitasnya dalam masyarakat (WHO, 2013). Maka kesetaraan gender adalah pandangan
bahwa semua orang harus diperlakukan secara setara dan tidak didiskriminasikan berdasarkan
identitas gender mereka (United Nations, 1948). Dengan berjalananya waktu, persoalan mengenai
kesetaraan gender juga sudah memasuki dunia pekerjaan dan juga politik.

Kesetaraan gender yang belum berjalan sempurna di dunia kerja ditunjukkan dengan bukti
sebuah penelitian yang mengatakan pada tahun 2008 di 500 perusahaan Fortune hanya 30%
perempuan yang menjadi jajaran teratas di perusahaan dan hanya 12 perempuan yang berhasil
menjadi CEO (Chief Executive Officer) (Lublin, 2010). Hal tersebut jelas menunjukkan bahwa
kesetaraan gender belum berjalan dengan sempurna di negara maju seperti Amerika. Apabila kita
teliti kembali pada negara-negara Asia ataupun Timur-Tengah, maka kesetaraan gender akan lebih
sulit untuk dijumpai.

Selain bidang bisnis, ternyata kesetaraan gender juga masih sangat tabu di dunia politik.
Contohnya adalah, Hillary Clinton yang merupakan seorang politikus, mantan senator dan menteri
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luar negeri, yang mencalonkan diri sebagai Presiden perempuan pertama di Amerika (Supriadi,
2016). Hillary dikalahkan oleh Donald Trump pada Pemilu 2016. Sedangkan di Indonesia terdapat
Megawati Soekarnoputri yang merupakan mantan Presiden RI dari proses aklamasi dan mantan
anggota DPR RI. Megawati maju sebagai Calon Presiden pada Pemilu 2004, namun dikalahkan
oleh Susilo Bambang Yudhoyono (SBY).

Belum percayanya publik mengenai kemampuan seorang perempuan dalam memimpin
sangat disayangkan. Karena ternyata, Eagly, et al (2003) telah membuktikan bahwa kepemimpinan
seorang perempuan dapat mengimbangi atau bahkan mengungguli kemampuan para pemimpin
laki-laki dalam berbagai sisi (Eagly, Johannesen-Schmidt, & van Engen, 2003). Yaseen (2010) juga
menemukan fakta bahwa sebenarnya pemimpin perempuan di Arab memiliki sifat yang lebih
demokratis dibandingkan dengan para pemimpin laki-laki. Karena pada prakteknya, pemimpin
perempuan ternyata dapat memotivasi dan menginspirasi bawahannya secara lebih baik. Dengan
hal tersebut, maka pemimpin perempuan akan lebih mudah membangun koneksi yang baik dengan
bawahan, rekan kerja, dan atasannya. Disamping itu pemimpin perempuan di Arab dapat
mengungguli pemimpin laki-laki dalam hal efektivitas kepemimpinan dan membangun hubungan
yang baik dengan para bawahannya (Yaseen, 2010).

Selain fenomena-fenomena tersebut, terdapat pula beberapa celah pada penelitian terdahulu
yang akan dillengkapi oleh penelitian ini. Celah penelitian atau Research gap adalah pertanyaan
atau masalah yang belum terselsaikan pada penelitian sebelumnya dengan sempurna. Research gap
akan menunjukkan pengertian yang mendalam terdahap penelitian yang dilakukan dan akan dapat
menjelaskan apa saja yang akan dilakukan dalam penelitian ini, serta menunjukkan hal-hal yang
akan di lengkapi oleh penelitian ini. Alvesson & Sandberg (2011) mengungkapkan bahwa research
gap dapat dijadikan dasar yang kuat dalam membangun penelitian baik.

Penelitian sebelumnya banyak dilakukan di Eropa, Arab, dan Negara Asia lainnya,
maka penelitian ini dilakukan di Indonesia, khusunya di Kota Semarang. Penelitian sejenis
sebelumnya dilakukan di perusahan profit, lembaga pendidikan dan klub olahraga, maka
penelitian ini mengambil sampel padan organisasi pemerintah. Penelitian sejenis sebelumnya
berupa literature review atau menggunakan metode kuantitatif, maka penelitian ini dilakukan
secara empiris, menggunakan metode kualitatif. Research gap diatas, didapati dari beberapa
penelitian terdahulu sebagai berikut (Brandt & Laiho, 2013; Rhee & Sigler, 2015; Shapira, Arar, &
Azaiza, 2010; Wang, Chiang, Tsai, Lin, & Cheng, 2013; Wells, Peachey, & Walker, 2014; Mendez
& Busenbark, 2015; Schuh et al., 2014; Wells et al., 2014; Rhee & Sigler, 2015; Strom,
D’Espallier, & Mersland, 2014; Wang et al., 2013; Yaseen, 2010)

Berdasarkan apa yang telah dijelaskan pada latar belakang masalah, maka rumusan
masalah yang akan penelitian ini angkat adalah; Apakah terdapat perbedaan gaya kepemimpinan
antara Pemimpin Laki-laki dan pemimpin perempuan? Bagaimana persepsi efektivitas gaya
kepemimpinan pemimpin laki-laki dan pemimpin perempuan pada organisasi pemerintah? Apakah
tantangan yang dialami para pemimpin (perempuan dan laki-laki) dalam kepemimpinannya di
organisasi pemerintah?

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Full Ranged Leadership Theory

Full Ranged Leadership Theory (FRLT) ini adalah sebuah model teori kepemimpinan yang
didasarkan pada lebih dari 100 tahun penelitian tentang teori kepemimpinan. FRLT ini
mengidentifikasi perilaku dari gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional secara lebih
mendalam. Pada perilaku Transaksional, akan dibahas mengenai laissez-faire (hands-off
leadership), management-by-exception (putting out the fires) dan juga contingent rewards (let’s
make a deal). Sedangkan pada perilaku Transformasional akan dibahas lebih lanjut tentang
individualized consideration (compassionate leadership), intellectual stimulation (thinking outside
of “the box”), inspirational motivation (exciting the masses/sharing the vision), dan juga idealized
influence (walking the walk). Pada sebuah penelitian di Nebraska menunjukkan bahwa pemimpin
yang mampu mempraktekan keempat perilaku diatas mendapatkan usaha lebih dari para
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karyawannya, mengalami tingkat kepuasan karyawan yang lebih tinggi, produktivitas yang lebih
tinggi, dan juga keefektivan secara organisasi (Barbuto & Cummins-Brown, 2007).

Perbandingan Perilaku Gaya Kepemimpinan
Transaksional dan Transformasional

Transaksional Transformasional
1. Laissez-Faire (Hands-off leadership) 1. Individualized Consideration

e Ketiadaan kepemimpinan (Compassionate leader)

e Menolak mengambil sikap atas sebuah o Berempati pada kebutuhan individual
isu e Membuat hubungan interpersonal dan

¢ Tidak menekankan pada hasil karyawan

e Menahan diri dari campur tangan ketika e Secara tulus memberikan perhatian dan
isu timbul menunjukkannya melalui tindakan

e Tidak peduli terhadap kinerja karyawan e Mendorong perkembangan dan

e “pemimpin itu tidak peduli apakah kita pertumbuhan dari karyawan secara
melakukan pekerjaan ataupun tidak.” terus-menerus
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e Mengirimkan pesan, “aku peduli
tentang mu dan aku mencari apa yang
kau inginkan.”

2. Management-By- Exception (Putting out the | 2. Intellectual Stimulation (Thinking outside

fires) of the box)
e Mengambil tindakan perbaikan e Mendorong imajinasi dari karyawan
e Memiliki standar, tetapi baru bergerak e Mencari cara terbaik untuk melakukan
ketika masalah muncul sesuatu
e Menekankan pada apa yang salah e Melawan cara lama dalam menjalankan
dilakukan sesuatu
o Menegakkan aturan, tidak menyukai e Mendorong bawahan untuk tidak
perlawanan atas status quo berpikir seperti dia
e Hanya mendengarkan dari pemimpin e Berani mengambil resiko  untuk
apabila terjadi kesalahan keuntungan potensial
e “oh tidak, dia datan!” e Mengirim pesan, “bila kita mengubah
asumsi kita, maka...”
3. Contingent Rewards (let’s make a deal!) 3. Inspirational Motivation (Exciting the
e Mengaplikasikan transaksi yang masses/Sharing the vision)
membangun e Menginspirasi orang lain untuk perform
e Membuat ekspektasi yang jelas e Menjelaskan dengan baik bagaimana
mengenai hasil dan penghargaan organisasi dimasa depan
o Memberikan penghargaan dan e Menciptakan tujuan yang kuat diantara
pengakuan untuk keberhasilan para karywan
e Secara aktif memonitor kemajuan ¢ Menyamakan kebutuhan organisasi dan
karyawan dan memberikan ‘umpan individu
balik’ yang suportif. e Membantu karyawan untuk meraih
e “apabila kamu melakukan sesuai lebih dari apa yang mereka pikirkan
perjanjian, kamu akan mendapat e Mengirim pesan, “apabila kita berfokus
penghargaan.” pada apa tujuan organisasi, maka kita
dapat memperoleh apapun yang kita
inginkan!”

4. ldealized Influence (Action speak louder
than words)
e Mendemonstrasikan visi yang inklusif
¢ Menjalankan apa yang harus dijalankan
e Memperlihatkan komitmen yang kuat
dan kegigihan dalam mencapai tujuan
e Menunjukkan kepercayaan diri dalam
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Transaksional Transformasional

visi organisasi

e Mengembangkan kepercayaan  dan
kepercayaan diri karyawan

e Menyimbolkan tujuan dan misi dari
organisasi

e Mengirimkan pesan, “aku percaya
bahwa ini lah hal yang benar-benar
harus dilakukan.”

(Barbuto & Cummins-Brown, 2007)

Efektivitas Kepemimpinan

Pada dasarnya, tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara keefektivitasan
kepemimpinan antara pemimpin perempuan dan laki-laki. Namun hal yang membedakan adalah
kepercayaan karyawan tentang gender dan perilaku pemimpinnya dalam berbagai variasi budaya
(Jonsen, Maznevski, & Schneider, 2010). Namun kepercayaan atau persepsi terhadap gender dan
perilakunya ini berpengaruh pada keputusan manajerial dalam peningkatan karir, promosi,
penempatan, dan juga pelatihan yang diterima oleh seorang pemimpin.

Berdasarkan hal diatas, posisi perempuan sebagai pemimpin selalu dianggap negatif oleh
banyak kalangan. Dalam suatu kondisi, apabila seorang pemimpin perempuan mengalami sebuah
kesuksesan, orang-orang lebih melihat tersebut disebabkan oleh faktor eksternal dibandingkan dari
keefektivitasan ~ kepemimpinan  pemimpin  tersebut.  Pemimpin  perempuan  yang
mengimplementasikan karakterisktik agentic dalam kepemimpinannya diperusahaan atau
organisasi dan mendapatkan kesuksesan atas itu, akan tetap dianggap sebagai pemimpin yang tidak
berkompeten dan tidak sesuai dengan karakter asli dari gendernya (Eilenn, 2014).

Dalam penelitian sebelumnya, telah dikemukakan beberapa karakteristik untuk mengetahui
apakah seorang pemimpin itu efektif dalam menjalankan kepemimpinannya dari sudut padang
karyawan atau bawahan (Muchiri, Cooksey, Milia, & Walumbwa, 2011). Karakteristik-
karakteristik tersebut adalah sebagai berikut; Pemimpin yang efektif akan senantiasa menjunjung
tinggi keadilan, kesetaraan dan kejujuran diantara para bawahannya, selalu memberikan timbal
balik yang sesuai dengan apa yang dilakukan oleh para bawahannya, selalu meranuh simpati dan
empati kepada para bawahannya, serta yang terakhir, pemimpin yang efektif akan selalu membuka
diri bagi para bawahannya untuk setiap pertimbangan dan juga konsultasi.

Tabel Kepemimpinan Efektif

Persepsi kepemimpinan Efektif
sudut pandang kepada karyawan

Persepsi kepemimpinan efektif
sudut pandang kepada atasan

Fairness, equality & honesty

communication

contingent reward

Leader assist & supports

emphaty

leader listens to employees

employee investment

Staff development

Consultation & consideration

(Muchiri et al., 2011)

Tantangan Kepemimpinan

Perubahan era yang terjadi pada dunia hingga saat ini membuat kepemimpinan menjadi

suatu hal yang menantang. Selain terdapat evolusi pada gaya kepemimpinan dari satu zaman ke
zaman lainnya, ternyata tantangan yang dihadapi kepemimpinan juga berubah-ubah pada setiap
zamannya. Pada era globasasi seperti ini, maka tantangan yang dihadapi oleh pemimpin masa Kini
berbeda dengan para pemimpin dimasa lalu (Kartasasmita, 1997). Dibutuhkan sebuah
kepemimpinan yang kuat dan tangguh untuk dapat mengatasi setiap tantangan yang ada, khususnya
yang ada di Indonesia
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Dalam bukunya “Leadership Challenge”, Kouzes & Posner (2003) mengemukan terdapat
lima praktek dalam kepemimpinan yang dianggap sebagai tantangan dalam memimpin. Yang
pertama adalah bagaiman seorang dapat mengetahui bagaimana seharusnya mereka
memperlakukan orang-orang disekitarnya dan bagaimana untuk mencapai tujuan. Yang kedua,
seorang pemimpin harus dapat menginspirasi para bawahannya dengan menyebarkan visi yang
jelas. Yang ketiga, pemimpin tentu saja tidak dapat terpaku pada satu cara saja dalam mengejar
tujuan organisasi, tetapi mereka harus lebih inovatif. Sedangkan yang keempat, seorang pemimpin
harus dapat mendorong para bawahannya untuk bergerak menjalankan tugasnya masing-masing.
Dan yang terakhir adalah bagaimana seorang pemimpin untuk dapat meyakinkan para bawahannya
untuk melakukan yang terbaik (Posner & Kouzes, 2003). Maka dengan kelima praktek tersebut,
seorang pemimpin dapat melakukan hal yang luar biasa dalam memimpin organisasinya.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kualitatif dengan menggunakan metode studi
kasus. Creswell (2007) mengemukakan bahwa studi kasus adalah penelitian kualitatif yang
berfokus pada sebuah “kasus” tertentu pada kehidupannya nyata secara kontemporer. Dengan kata
lain, penelitian ini ingin mengetahui lebih dalam mengenai pengalaman sekelompok individu dan
dijadikan subjek penelitian. Penelitian studi kasus meliputi studi mengenai sebuah masalah yang di
eksplor melalui satu atau beberapa kasus didalam system yang terbatas (Creswell, 2007). Metode
penelitian studi kasus memiliki kesamaan dengan penelitian naratif, khususnya apabila yang dipilih
adalah satu kasus tertentu, tetapi terdapat beberapa perbedaan. Pada umumnya studi kasus memilih
pada satu individu, multi-individu, suatu program ataupun aktivitas sesuai dengan yang dibutuhkan
oleh penelitian (Creswell, Hanson, Clark Plano, & Morales, 2007). Pada studi kasus, pendekatan
analisisnya haruslah mencakup penjelasan detail mengenai kasus tersebut berdasarkan konteks
kondisi asli kasus tersebut (Yin, 2003).

Salah satu teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui
wawancara. Dengan teknik wawancara secara mendalam melalui tanya jawab secara langsung
dengan informan, diharapkan dapat menghasilkan data yang diinginkan. Selain wawancara secara
mendalam, untuk mendapat informasi yang bersifat terfokus pada topik penelitian maka teknik
pengumpulan data lainnya adalah dengan wawancara terstruktur. Deddy (2014) menjelaskan
bahkan wawancara terstruktur adalah wawancara yang utama atau baku dengan pertanyaan-
pertanyaan yang sudah disusun terlebih dahulu oleh peneliti.

Pertanyaan wawancara dalam penelitian ini menggunakan instrument Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ) Form 6S yang sudah diadaptasi menjadi pertanyaan terbuka
untuk meneliti gaya kepemimpinan, dan juga Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) form
5X yang telah diadaptasi menjadi pertanyaan terbuka untuk Efektivitas Kepemimpinan.

Dalam penelitian ini telah ditentukan beberapa informan yang diharapkan dapat
memberikan informasi yang dibutuhkan penelitian ini:

1. Pimpinan dari dua bagian tertentu di organisasi kepemerintahan di Kota Semarang.

2. Bawahan langsung dari pimpinan bagian yang telah dipilih.

3. Rekan kerja atau pimpinan bagian lain yang setara dengan pimpinan yang telah dipilih.
4. Atasan atau pimpinan langsung dari kepala bagian yang telah dipilih.

Narasumber Narasumber
1 2

Bawahan Bawahan Bawahan Bawahan
1 2 3 4

Skema wawancara
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dari kelima sikap dalam kepemimpinan yang ditemukan dalam penelitian ini, maka dapat
ditarik sebuah kesimpulan yang lebih mendalam. Dari dua pemimpin laki-laki dan dua pemimpin
perempuan ini, secara umum mempraktekkan dan memperlihatkan kecenderungan memeliki gaya
kepemimpinan yang lebih Transformasional. Hal ini sejalan dengan pendapat penelitian terdahulu
yang mengatakan bahwa tidak terdapat hubungan gaya kepemimpinan dengan gender pemimpin
(Wells et al., 2014). Hal tersebut dapat dilihat dari dimensi-dimensi yang para pemimpin bawa
kepada masing-masing bawahannya. Secara khusus, keempat pemimpin ini mempratekkan
kepemimpinan yang mengacu pada Individualized Consideration, dimana para pemimpin ini
memiliki hubungan interpersonal yang baik dengan para bawahannya, berempati pada
kebutuhannya, serta secara aktif mendorong bawahan untuk berkembang (Barbuto & Cummins-
Brown, 2007).

Berkaitan dengan hal diatas, hanya satu pemimpin laki-laki yang memadukan gaya
kepemimpinan transformasional (Individualized Consideration) dengan gaya kepemimpinan
Transaksional, lebih spesifik lagi Contingen Rewards, karena pemimpin tersebut secara jelas
menggambarkan ekspektasinya terhadap bawahan, memberikan penghargaan secara terbuka, serta
secara tidak langsung mengaplikasikan ‘transaksi’ antara bawahan dan atasan yang bersifat
membangun (Barbuto & Cummins-Brown, 2007). Maka apabila dilihat secara umum, tidak
terdapat perbedaan yang berarti dari gaya kepemimpinan yang dipakai atau diterapkan oleh para
pemimpin perempuan maupun laki-laki didalam penelitian ini, hanya perbedaan dalam
penerapannya saja. Hal tersebut sejalan dengan pernyataan bahwa pemimpin perempuan dan laki-
laki secara umum memiliki persamaan dalam strategi kepemimpinannya (Alonso-Almeida &
Bremser, 2015).

Secara umum keempat pemimpin ini telah memenuhi semua aspek perspektif efektivitas
kepemimpinan dari para bawahannya (communication, leader assist & supports, leader listens to
employees, dan staff development). Maka apabila dikaitkan dengan penelitian yang dilakukan
Muchiri et al (2011), keempat pemimpin ini memiliki kepemimpinan yang efektif. sehingga dapat
disimpulkan bahwa pemimpin perempuan maupun pemimpin laki-laki dalam organisasi pemerintah
ini sama-sama memiliki kepemimpinan yang efektif. Yang berbeda hanyalah cara keempat
pemimpin ini dalam mencapai kepemimpinan yang efektif tersebut. Apa yang ditemukan oleh
penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian sebelumnya yang menyebutkan bahwa
pemimpin perempuan tidak kalah dengan pemimpin laki-laki dalam hal efektivitas kepemimpinan
(Yaseen, 2010).

Secara umum penelitian ini menemukan beberapa poin tantangan yang ditemukan oleh
para pemimpin (laki-laki dan perempuan) dalam kasus ini. Beberapa poin tersebut adalah
tantangan pekerjaan, tantangan komunikasi, dan tantangan kepemimpinan. Dalam hal ini
dalam tantangan pekerjaan, yang dianggap sebagai tantangan oleh para pemimpin ini adalah
banyaknya kuantitas tugas yang harus dihadapi oleh para pemimpin ini. Selain itu, keempat
pemimpin ini dituntut untuk bekerja dengan baik di ruangan maupun diluar lapangan, serta harus
mampu menghadapi keberagaman kebutuhan dan karakteristik masyarakat. Maka dari itu, para
pemimpin ini harus mampu berinovasi dalam pekerjaannya, tidak dapat bertahan dengan cara yang
sama terus menerus. Yang kedua, dalam tantangan komunikasi yang dianggap sebagai tantangan
adalah bagaimana untuk dapat berkomunikasi dengan seluruh lapisan didalam organisasi
(khususnya yang bergender perempuan) dengan baik. Dan terakhir, yang dimaksud dengan
tantangan kepemimpinan oleh para pemimpin dalam penelitian ini adalah bagaimana untuk terus
dapat mengembangkan organisasi dimasa dengan melalui kaderisasi maupun dengan cara menjadi
pemimpin yang lebih visioner.

KESIMPULAN

Dapat disimpulkan bahwa keempat pemimpin tersebut memiliki gaya kepemimpinan yang
cenderung transformasional, khususnya Individual consideration. Hanya satu pemimpin laki-laki
yang ditemukan mampu memadukan gaya kepemimpinan tersebut dengan gaya kepemimpinan
transaksional (contingent reward). Secara umum, tidak terdapat perbedaan yang berarti dalam
gaya kepemimpinan pemimpin laki-laki dan perempuan dalam penelitian ini.
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Tabel Gaya Kepemimpinan Laki-laki dan Perempuan

Sifat / gender Pemimpin Perempuan Pemimpin Laki-laki
Pendeketakan interpersonal, Memadukan antara hubungan
_— keterikatan, kekeluargaan, formal dan informal,
Komunikatif ! '
cenderung informal menganggap sebagai rekan
kerja
Memiliki perhatian yang lebih | Memperhatikan kebutuhan
Empati pada bawahan didalam maupun | bawahan yang berkaitan
diluar pekerjaan dengan pekerjaan
o Memberikan contoh yang jelas | Memberikan contoh, standar,
Direktif . .
serta bersikap lebih tegas
Berusaha mengembangkan Berusahan mengembangkan
kemampuan bawahan dengan kemampuan dan pribadi
Pengembangan berbagai cara bawahan dengan cara formal

maupun informal, memberikan
jalan untuk promosi

Gaya kepemimpinan

Transformasional
(Individual Consideration)

Transformasional
(Individual Consideration)
Dipadukan
Transaksional
(Contingent Reward)

Penelitian ini menemukan bahwa keempat pemimpin telah memenuhi aspek-aspek yang
diharapkan bawahan dari atasannya yaitu; communication, leader assist & supports, leader listens
to employees, dan staff development. Penelitian ini menemukan bahwa seluruh aspek tersebut telah
diwujudkan oleh para atasan melalui beberapa poin dalam kepemimpinannya, yaitu Involvement,
motivation & encouragement, dan Fullfilment. Maka dapat disimpulkan keempat pemimpin (laki-
laki dan perempuan) dalam penelitian ini dinyatakan memiliki kepemimpinan yang sama-sama
efektif, dan tidak ada perbedaan dalam segi efektivitas antara pemimpinan laki-laki maupun

perempuan.

Tabel Efektivitas Kepemimpinan Laki-laki dan Perempuan

kepemimpinan Pemimpin perempuan Pemimpin laki-laki A;?;:nﬁi?g
Mendampingi bawahan | Melibatkan pendapat leader listens to
dalam pekerjaan, bawahan dalam employees

Involvement melibatkan pendapat pembuatan keputusan,
bawahan dalam melibatkan bawahan
pembuatan keputusan dalam semua tugas
Memberikan perhatian Memberikan inspirasi Communication,
lebih pada pekerjaan melalui contoh, leader assist &
Motivation & bawahan, memberikan memberikan insentif support
Encouragement insentif secara pribadi secara pribadi maupun
maupun organisasi, organisasi, membuka
pendampingan tugas peluang untuk promosi
Memiliki kedekatan Menjalin hubungan yang | staff development
interpersonal dengan baik dengan bawahan
bawahan, membantu secara formal maupun
Eulfillment pengembangan informal,

kemapuan dan pribadi
bawahan

mengembangkan
kemampuan bawahan
melalui pelatihan, dan
pemberian tugas beragam
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Dapat disimpulkan bahwa masing-masing pemimpin dalam penelitian ini memiliki
tantangan tersendiri dalama kepemimpinannya. Tidak dapat di generalisasikan tantangan yang
dihadapi oleh pemimpin perempuan maupun pemimpin laki-laki. Karena tantangan ini lebih
bersifat pribadi dibandingkan gender. Yang menarik adalah, kedua pemimpin perempuan dalam
kepemimpinan ini tidak menyebut bahwa keluarga atau glass ceiling sebagai tantangan bagi
mereka. Karena tidak sedikit literatur sebelumnya yang menyebut bahwa kedua hal ini merupakan
masalah utama atau tantangan utama dalam kepemimpinan seorang perempuan. Hal tersebut tidak
terjadi karena adanya sistem kenaikan pangkat bagi PNS (Pegawai Negeri Sipil) setiap 4 tahun
sekali, menyebabkan setiap PNS akan terus mengalami kenaikan pangkat dan pasti menempati
suatu jabatan tertentu didalam masa baktinya.

KETERBATASAN PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan mengacu pada penelitian-penelitian terdahulu yang
berhubungan dengan kepemimpin dan gender, namun pada pelaksanaannya masih terdapat
keterbatasan pada penelitian ini. Terdapat beberapa batasan dalam penelitian ini, diantaranya
adalah dari sisi instrumen penelitian dan ruang lingkup penelitian.

Penelitian ini menggunakan instrumen MLQ (Multifactor Leadership Questionaire) oleh
Bass & Avolio (1995) dan instrument efektivitas kepemimpinan yang terdapat pada penelitian oleh
Muchiri et.al (2011) sebagai dasar pembuatan daftar pertanyaan wawancara. Namun masih terdapat
instrumen lainnya untuk mengukur gaya kepemimpinan dan efektivitas kepemimpinan. Maka hasil
dari penelitian ini belum sempurna menggambarkan gaya kepemimpinan dan efektivitas
kepemimpinan dari pemimpin laki-laki dan perempuan di organisasi pemerintah.

Batasan penelitian selanjutnya adalah ruang lingkup dari penelitian ini. Penelitian ini
berusaha untuk menggambarkan bagaimana kepemimpinan dari pemimpin laki-laki dan perempuan
dilihat dari gaya kepemimpinan, efektivitas dan tantanggannya. Namun, penelitian ini hanya
dilakukan pada pemimpin-pemimpin yang berada pada organisasi pemerintah yang berada di Kota
Semarang, Jawa Tengah. Sehingga hasil dari penelitian ini belum dapat menggambarkan
kepemimpinan laki-laki dan perempuan pada pada organisasi pemerintah secara umum di
Indonesia.
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