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ABSTRAK

KEPEMIMPINAN TRANSFORMATIF DALAM MENINGKATKAN
PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA
(Studi di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah
Provinsi Lampung)

Oleh

ALVINA RAHMA

Pengembangan sumber daya manusia aparatur menjadi tuntutan penting bagi
BPSDM Provinsi Lampung dalam menghadapi perubahan kebijakan pusat,
penerapan konsep corporate university, pemenuhan standar akreditasi lembaga
diklat, serta perkembangan teknologi informasi. Urgensi tersebut didukung oleh
data Indeks Profesionalitas ASN Provinsi Lampung pada dimensi kompetensi yang
masih berada pada angka 26,53 dari skor maksimal 40, serta tingkat partisipasi
pengembangan kompetensi ASN tahun 2024 yang mencapai 49,30% dari total
19.328 aparatur. Kondisi ini menunjukkan perlunya peran kepemimpinan yang
mampu mendorong penguatan kapasitas dan pengembangan kompetensi aparatur
secara berkelanjutan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kepemimpinan
transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia di
BPSDM Provinsi Lampung. Penelitian ini menggunakan teori kepemimpinan
transformatif Bernard M. Bass yang meliputi indikator pengaruh ideal, motivasi
inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual sebagai dasar analisis.
Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kualitatif dengan tipe
deskriptif. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui observasi, wawancara, dan
dokumentasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformatif di
BPSDM Provinsi Lampung telah diterapkan melalui keteladanan pimpinan,
penyampaian visi dan arah kebijakan, pemberian motivasi, pembukaan ruang
diskusi dan pertukaran gagasan, serta pendampingan aparatur. Upaya tersebut
berkontribusi terhadap peningkatan kompetensi ASN, inovasi pembelajaran, dan
keterlibatan aparatur dalam program pengembangan SDM. Namun pelaksanaannya
belum sepenuhnya optimal karena masih terdapat perbedaan kesiapan aparatur,
keterbatasan literasi digital dasar, serta tuntutan penyesuaian kebijakan yang
berlangsung cepat.

Kata Kunci: Kepemimpinan transformatif, Pengembangan sumber daya
manusia, ASN, BPSDM Provinsi Lampung



ABSTRACT

TRANSFORMATIVE LEADERSHIP IN IMPROVING
HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT
(Study at the Regional Human Resource Development Agency
of Lampung Province)

By

ALVINA RAHMA

Human resource development for civil servants is an important requirement for the
Lampung Provincial BPSDM in facing changes in central government policy,
implementing the corporate university concept, meeting training institution
accreditation standards, and developments in information technology. This urgency
is supported by data from the Lampung Province ASN Professionalism Index in the
competency dimension, which is still at 26.53 out of a maximum score of 40, as well
as the level of participation in ASN competency development in 2024, which
reached 49.30% of a total of 19,328 civil servants. This condition indicates the need
for leadership that can encourage the strengthening of capacity and the
development of civil servant competencies in a sustainable manner. This study aims
to determine transformative leadership in improving human resource development
at the Lampung Provincial BPSDM. This study uses Bernard M. Bass's
transformative leadership theory, which includes indicators of ideal influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation, and individual consideration as
the basis for analysis. The research method used is qualitative research with a
descriptive type. Data collection techniques were carried out through observation,
interviews, and documentation. The results of the study show that transformative
leadership at the Lampung Provincial BPSDM has been implemented through
leadership by example, communication of vision and policy direction, provision of
motivation, opening of space for discussion and exchange of ideas, and mentoring
of officials. These efforts have contributed to improving the competence of civil
servants, learning innovation, and official involvement in human resource
development programs. However, its implementation has not been fully optimized
due to differences in the readiness of officials, limitations in basic digital literacy,
and the demands of rapid policy adjustments.

Keywords: Transformative leadership, Human resource development, Civil
servants, BPSDM Provinsi Lampung
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MOTTO

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya”

(Q.S. Al-Bagarah: 286)

“Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan.
Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan”

(Q.S. Al Insyirah: 5-6)

“Selalu ada harga dalam sebuah proses. Nikmati saja lelah-lelah itu. Lebarkan lagi
rasa sabar itu. Semua yang kau investasikan untuk menjadikan dirimu serupa yang
kau impikan, mungkin tidak akan selalu berjalan lancar. Tapi, gelombang-

gelombang itu yang nanti bisa kau ceritakan.”

(Boy Candra)

“Hidup bukan saling mendahului, bermimpilah sendiri-sendiri”

(Baskara Putra — Hindia)

“Closing a pages with success is the most rewarding part of God's grace”
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L. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu negara adalah aset paling vital yang
mendukung pertumbuhan organisasi dan pembangunan nasional. Habib (dalam
Kalejaiye, 2015:127) menyatakan bahwa sebagian besar negara maju di dunia
memberikan perhatian yang lebih besar terhadap pengembangan sumber daya
manusia, dengan tetap mempertimbangkan aspek lain seperti teknologi dan sistem
birokrasi dalam strategi pembangunan. Perhatian terhadap sumber daya manusia
masih menjadi tantangan di banyak negara berkembang, yang belum sepenuhnya
menempatkan pengembangan sumber daya manusia sebagai prioritas utama dalam
agenda pembangunan. Pengembangan sumber daya manusia sebagai penggerak
utama pertumbuhan dan pembangunan nasional jelas memegang peran sentral
dalam kemajuan sosial, ekonomi, politik, serta pencapaian sasaran organisasi.
Sesuai dengan Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 11 Tahun 2018 tentang
Sistem Pengembangan Sumber Daya Manusia Aparatur Berbasis Kompetensi Di
Lingkungan Kementerian Dalam Negeri Dan Pemerintah Daerah. Namun, di
beberapa wilayah di Indonesia, termasuk Provinsi Lampung, perhatian terhadap
pengembangan sumber daya manusia masih belum optimal sehingga berdampak
pada lambatnya kemajuan pembangunan. Sebagai contoh, BPSDMD Provinsi
Lampung yang masih menghadapi berbagai tantangan dalam meningkatkan
kualitas dan kompetensi sumber daya manusianya, sehingga diperlukan upaya
kepemimpinan transformatif untuk mendorong pengembangan sumber daya

manusia secara efektif.

Pengembangan sumber daya manusia merupakan upaya untuk memperbaiki dan

meningkatkan pengetahuan, kemampuan, sikap, serta sifat-sifat kepribadian. Upaya



ini dilakukan guna meningkatkan kualitas kehidupan manusia, baik secara fisik9
maupun non-fisik, sehingga dapat menghasilkan manusia yang berdaya guna secara
efektif. Menurut Handoko (dalam Yasin, 2011:71-72) pengembangan sumber daya
manusia akan meningkatkan kualitas profesionalisme serta keterampilan karyawan
dalam melaksanakan tugas dan fungsi masing-masing secara optimal. Di samping
itu, adanya sumber daya manusia yang baik akan menghasilkan kekuatan

kompetitif.

Dalam upaya meningkatkan kualitas pengembangan sumber daya manusia aparatur,
BPSDM Provinsi Lampung menghadapi berbagai tantangan strategis yang perlu
direspons melalui model kepemimpinan yang adaptif dan transformatif. Kebijakan
pemerintah pusat yang mendorong penerapan pembelajaran terintegrasi berbasis
corporate university menuntut BPSDM untuk melakukan penyesuaian dalam
desain dan implementasi pengembangan kompetensi. Selain itu, peningkatan
kapasitas manajemen pelayanan diklat melalui pemenuhan standar akreditasi
lembaga menjadi kebutuhan mendesak agar BPSDM mampu memberikan layanan
yang unggul dan berdaya saing. Perkembangan teknologi informasi yang begitu
cepat juga menuntut organisasi untuk lebih adaptif dan inovatif dalam mengelola
proses pembelajaran berbasis digital. Tantangan lain muncul dari keberadaan
lembaga diklat provinsi lain yang telah berakreditasi A dan memiliki kualitas
program serta fasilitas yang lebih maju, sehingga menimbulkan konsekuensi
persaingan dalam penyediaan layanan pengembangan kompetensi. Kondisi tersebut
menunjukkan pentingnya penerapan kepemimpinan transformatif sebagai
pendekatan yang mampu mendorong perubahan, memperkuat kapasitas organisasi,
serta meningkatkan mutu pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi

Lampung.

Salah satu faktor yang memengaruhi proses pengembangan sumber daya manusia
adalah faktor kepemimpinan. Faktor kepemimpinan menentukan keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya karena kepemimpinan mengarah pada
otoritas yang memiliki kekuatan untuk membentuk organisasi yang efektif dan
efisien, meraih sasaran kinerja organisasi, serta mendorong organisasi untuk

merealisasikan visi dan misinya. Tanggung jawab yang besar dalam pencapaian



tujuan organisasi dibebankan kepada seorang pemimpin karena pemimpin berperan
sebagai penggerak utama bagi seluruh sumber daya yang tersedia pada suatu

organisasi, khususnya sumber daya manusianya.

Kepemimpinan merupakan salah satu topik perdebatan yang tak kunjung habis,
yang telah berlangsung sejak beberapa dekade terakhir hingga saat ini, sebagai
salah satu elemen organisasi yang menentukan keberhasilan maupun kegagalan
suatu organisasi. Hal tersebut dikarenakan kepemimpinan adalah unsur paling
krusial di antara unsur-unsur lainnya dalam organisasi, selain struktur, budaya,
praktik manajerial, visi, misi, tujuan dan strategi, kebijakan dan prosedur, serta

iklim kerja (Harsoyo, 2022:248).

Kepemimpinan transformatif merupakakan gaya kepemimpinan yang berupaya
mentransformasikan nilai-nilai yang diaunut oleh bawahan untuk mendukung visi
dan tujuan organisasi. Melalui transformasi nilai-nilai tersebut, diharapkan
hubungan baik antar anggota organisasi dapat dibangun sehingga muncul iklim
saling percaya diantara anggota organisasi (Muwaffaq, 2021:14). Kepemimpinan
tranformatif pertama kali dikemukakan oleh Mc Gregor Burns. Berkaitan dengan
hal ini Bernard Bass dan beberapa tokoh juga memaparkan definisi tentang
kepemimpinan transformatif. Secara garis besar definsi tersebut adalah

“Leadership and performance beyond expectations.”

BPSDM sebagai lembaga pemerintah daerah memiliki peran strategis dalam
pengembangan sumber daya manusia aparatur maupun non-aparatur yang
kompeten dan profesional. Melalui berbagai program pelatihan dan pengembangan,
BPSDM berupaya meningkatkan kapabilitas pegawai agar mampu menghadapi
dinamika dan tantangan birokrasi. Sumber daya manusia bukan hanya berfungsi
sebagai tenaga kerja, melainkan merupakan aset strategis organisasi (Renstra
BPSDMD Provinsi Lampung 2025-2029). Dalam era globalisasi yang semakin
kompetitif, kualitas sumber daya manusia menjadi faktor penting yang menentukan
keberhasilan birokrasi. Kreativitas dan dedikasi pegawai merupakan pendorong
utama pencapaian tujuan organisasi. Peningkatan kapasitas dan kualitas pegawai

juga berkontribusi pada meningkatnya kepercayaan masyarakat terhadap lembaga



pemerintahan, sehingga menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi publik sangat

dipengaruhi oleh mutu aparatur yang dimiliki.

Pengembangan sumber daya manusia di lingkungan BPSDM Provinsi Lampung
dilaksanakan melalui berbagai program pengembangan kompetensi aparatur yang
mencakup pendidikan dan pelatihan kepemimpinan, pelatihan teknis, pelatihan
fungsional, serta pengembangan kompetensi manajerial dan sosiokultural.
Berdasarkan dokumen Rencana Strategis BPSDM Provinsi Lampung Tahun 2025—
2029, pengembangan kompetensi aparatur diarahkan untuk meningkatkan kapasitas
ASN agar mampu menjalankan tugas pemerintahan secara profesional, adaptif, dan
responsif terhadap perubahan lingkungan strategis. Implementasi program tersebut
tercermin melalui kegiatan pengembangan kompetensi teknis yang diikuti oleh 808
ASN pada tahun 2021, 538 ASN pada tahun 2022, 477 ASN pada tahun 2023, dan
417 ASN pada tahun 2024, serta pengembangan kompetensi bagi pimpinan daerah
dan jabatan yang melibatkan 1.662 ASN pada tahun 2021, 1.149 ASN pada tahun
2022, 1.041 ASN pada tahun 2023, dan 1.059 ASN pada tahun 2024. Selain itu,
BPSDM Provinsi Lampung juga melaksanakan sertifikasi kompetensi ASN yang
diikuti oleh 50 ASN pada tahun 2021, 53 ASN pada tahun 2022, 44 ASN pada tahun
2023, dan 85 ASN pada tahun 2024. Meskipun berbagai program tersebut telah
dilaksanakan, capaian pengembangan kompetensi aparatur masih menunjukkan
adanya kesenjangan antara target dan realisasi, sehingga diperlukan penguatan

dalam implementasinya.

Capaian program pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi
Lampung dapat dilihat melalui indikator kinerja utama (IKU) pengelolaan dan

pengembangan kompetensi aparatur sebagaimana ditunjukkan pada tabel berikut:



Tabel 1. Capaian Kegiatan Pengembangan Kompetensi ASN di BPSDM Provinsi
Lampung Tahun 2021-2024

Tahun Target IKU (%) Realisasi (%) Rasio Capaian (%)
2021 100 89,44 89,44
2022 100 89,04 89,04
2023 100 93,17 93,17
2024 100 88,33 88,33

Sumber: Rencana Strategis BPSDM Provinsi Lampung Tahun 2025-2029

Tabel 2. Kegiatan Pengembangan Kompetensi ASN di BPSDM Provinsi Lampung
Tahun 2021-2024

No Jenis Kegiatan Pengembangan SDM 2021 2022 2023 2024

1 Pengembangan Kompetensi Teknis ASN 808 538 477 417

2 Pengembangan Kompetensi bagi Pimpinan Daerah, JPT, 1.662 1.149 1.041 1.059

Jabatan Fungsional, Kepemimpinan, dan Prajabatan

3 Sertifikasi Kompetensi ASN 50 53 44 85

Sumber: Rencana Strategis BPSDM Provinsi Lampung Tahun 2025-2029

Urgensi peningkatan kualitas sumber daya manusia tersebut sejalan dengan
ketentuan dalam Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara (ASN), yang menegaskan bahwa penyelenggaraan kebijakan dan ASN
dilandasi oleh prinsip profesionalitas. ASN dituntut untuk mampu mengikuti
perkembangan birokrasi yang dinamis guna mewujudkan aparatur yang
profesional. Profesionalitas ASN menjadi faktor penting dalam keberhasilan
pelaksanaan fungsi ASN sebagai pelaksana kebijakan publik, pemberi layanan
publik, serta perekat dan pemersatu bangsa. Untuk memastikan profesionalitas
tersebut, diperlukan instrumen pengukuran objektif melalui Indeks Profesionalitas
ASN sebagaimana diatur dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur

Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 38 Tahun 2018 serta Peraturan Badan



Kepegawaian Negara Nomor 8 Tahun 2019 mengenai tata cara dan pelaksanaan

pengukurannya.

Pengukuran Indeks Profesionalitas ASN bertujuan untuk memperoleh gambaran
mengenai tingkat profesionalitas pegawai berdasarkan kriteria tertentu, yaitu
kesesuaian kualifikasi, kompetensi, tingkat kinerja, dan disiplin dalam
melaksanakan tugas jabatan. Hasil pengukuran tersebut diharapkan mampu
menggambarkan tingkat profesionalitas ASN pada setiap instansi pemerintah serta
menjadi dasar dalam pemetaan kebutuhan pengembangan kompetensi. Dengan
demikian, pengukuran ini diharapkan dapat meningkatkan profesionalitas ASN dan

mendukung pencapaian nilai reformasi birokrasi.

Berdasarkan data resmi tahun 2023, Indeks Profesionalitas ASN Provinsi Lampung
pada dimensi kompetensi hanya mencapai angka 26,53 dari skor maksimal 40, yang
mencerminkan penguasaan kompetensi teknis, manajerial, dan sosio-kultural yang
masih rendah di kalangan ASN, sehingga sebagian besar aparatur belum
sepenuhnya mampu menjawab tantangan birokrasi yang semakin kompleks dan
dinamis, dengan dampak langsung terhadap penurunan kualitas pelayanan publik,
efektivitas implementasi kebijakan, serta daya saing institusi pemerintahan.
Kondisi ini semakin terlihat dari data yang dihimpun oleh BPSDM Provinsi
Lampung tahun 2024, aplikasi Sistem Informasi Manajemen Kepegawaian Terpadu
(SIMPEDU), serta laporan pelaksanaan Pengembangan Kompetensi (Bangkom)
ASN dari masing-masing perangkat daerah, menunjukkan bahwa dari total 19.328
orang SDM aparatur di Provinsi Lampung hanya 9.529 orang atau sekitar 49,30%
yang mengikuti pengembangan kompetensi pada tahun 2024, baik melalui program
internal maupun eksternal BPSDM, sehingga masih menyisakan 9.799 orang ASN
atau sekitar 50,70% yang belum menjalani pengembangan kompetensi
kepemimpinan dan prajabatan, teknis, fungsional, manajerial, maupun
sosiokultural, di mana faktor penyebabnya mencakup kurangnya pelaporan dan
pengunggahan riwayat Bangkom oleh ASN terkait pada bagian kepegawaian dan
Simpedu, yang akhirnya menghambat pencatatan pelaksanaan program secara

akurat dan memperlambat upaya peningkatan profesionalitas secara menyeluruh.



Data tersebut mengindikasikan bahwa hampir separuh aparatur di Provinsi

Lampung belum mengikuti pengembangan kompetensi secara optimal.

Tabel 3. Data Partisipasi Bangkom ASN Tahun 2024 di Provinsi Lampung

Jumlah

Kategori Persentase (%) Keterangan
Orang
ASN yang 9.592 49,30% Partisipasi moderat via
mengikuti bangkom BPSDM internal/eksternal.
ASN yang belum 9.799 50,70% Hampir separuh tertinggal
mengikuti bangkom menghambat kompetensi
holistik.
Total SDM aparatur 19.328 100% Potensi intervensi besar untuk

birokrasi Lampung.

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2025

Tabel partisipasi Bangkom ASN Provinsi Lampung tahun 2024 di atas
menggambarkan ketidakseimbangan signifikan, dimana hanya 49,30% atau 9.592
orang sumber daya manusia aparatur yang telah bersertifikasi diklat dari total
19.328, meninggalkan 50,70% atau 9.799 orang aparatur yang belum/tidak
mengikuti pengembangan kompetensi baik pengembangan kompetensi
kepemimpinan dan prajabatan, teknis inti maupun teknis umum dan fungsional
selama kurun waktu 2020-2024. Hal ini disebabkan karena masih terdapat ASN
Provinsi Lampung yang tidak mengupdate data pengembangan kompetensi di
aplikasi MyASN ataupun melaporkan riwayat diklat kepada operator Simpedu
untuk di update data Bangkom nya. Kondisi ini berpotensi menurunkan indeks

profesionalitas dan efektivitas birokrasi di Provinsi Lampung.

Faktor kepemimpinan memegang peranan penting dalam meningkatkan partisipasi
serta efektivitas pengembangan sumber daya manusia di lingkungan BPSDM
Provinsi Lampung. Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif serta memotivasi aparatur untuk aktif berpartisipasi dalam
program pengembangan kompetensi. Kepemimpinan transformatif menjadi relevan
untuk dikaji karena gaya kepemimpinan ini berpotensi menginspirasi,

memberdayakan, dan mengarahkan pegawai agar dapat mengoptimalkan potensi



diri serta berkontribusi secara maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi.
Dengan fokus pada peran kepala BPSDM dan pejabat struktural lainnya sebagai
agen perubahan, penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi implementasi

kepemimpinan transformatif dalam pengembangan sumber daya manusia.

Beberapa penelitian terdahulu yang membahas mengenai Kepemimpinan
Transformatif dalam Meningkatkan Pengembangan Sumber Daya Manusia yang

akan peneliti jadikan sebagai referensi dalam penyempurnaan karya tulis ini, yaitu:

Penelitian pertama oleh Erza Nasywa Salsabila (2024) berjudul “Peran
Kepemimpinan Transformasional dalam Pengembangan Sumber Daya
Manusia” mengkaji  pengaruh  kepemimpinan transformasional terhadap
peningkatan kompetensi, motivasi, dan profesionalisme pegawai di instansi
pemerintahan melalui metode studi kasus dan studi literatur. Hasil pada penelitian
ini menujukkan bahwa kepemimpinan transformasional efektif dalam membangun
semangat kerja, mendorong inovasi, serta meningkatkan keterlibatan pegawai
dalam pencapaian tujuan organisasi. Meskipun memiliki fokus yang serupa,
penelitian ini berbeda dengan penelitian saya dari segi konteks dan pendekatan.
Penelitian saya lebih menitikberatkan pada kepemimpinan transformatif yang
diterapkan di lingkungan BPSDM Provinsi Lampung, dengan tujuan untuk
memahami bagaimana kepemimpinan tranformatif tersebut dapat meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia melalui peran pemimpin yang mampu
memotivasi, mendorong inovasi para pegawainya dalam mencapai tujuan
organisasi bersama. Pendekatan yang lebih terfokus pada upaya ini diharapkan
memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai penerapan kepemimpinan
transformatif dalam pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi

Lampung.

Penelitian kedua oleh Ni Luh Widiantini (2021) berjudul “Peran Kepemimpinan
dalam Pengembangan Kompetensi Pegawai Negeri Sipil pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BPSDM) Provinsi Bali” menemukan
bahwa kepemimpinan transformatif memberikan pengaruh positif terhadap

semangat kerja dan pengembangan kompetensi pegawai. Penelitian ini



menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan pendekatan studi kasus,
mengumpulkan data melalui observasi, wawancara, dokumentasi, dan pencarian
informasi daring. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformatif sudah cukup efektif dalam mendukung pengembangan kompetensi
pegawai, meskipun masih ada kendala dalam menyesuaikan peran pemimpin
dengan kebutuhan pegawai di lapangan. Perbedaan dengan penelitian saya terletak
pada fokus kajian, di mana penelitian ini lebih menitikberatkan pada pengembangan
kompetensi pegawai secara umum, sementara penelitian saya lebih menyoroti
bagaimana kepemimpinan transformatif dapat meningkatkan pengembangan

sumber daya manusia secara lebih spesifik di BPSDM Provinsi Lampung.

Penelitian ketiga yang dilakukan oleh Wiwit Sundar (2023) dengan judul “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, dan Disiplin terhadap Kinerja Aparatur Sipil
Negara (ASN) di BKPSDM Kabupaten Agam” menyimpulkan bahwa
kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin memiliki peran penting dalam
peningkatan kinerja ASN. Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kualitatif
dengan pengumpulan data melalui observasi, wawancara, kuesioner, dan
dokumentasi pada seluruh pegawai sebagai sampel. Beberapa kendala yang
ditemukan adalah keterbatasan waktu pengumpulan data dan hambatan komunikasi
antar pegawai yang memengaruhi kelancaran penelitian. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian saya terletak pada ruang lingkup dan pendekatan analisis, di
mana penelitian tersebut lebih menyoroti hubungan faktor-faktor langsung terhadap
kinerja ASN, sementara penelitian saya lebih fokus pada kepemimpinan
transformatif dan implementasinya dalam konteks pengembangan sumber daya
manusia di BPSDM Provinsi Lampung yang memiliki kompleksitas organisasi

berbeda.

Penelitian keempat dilakukan oleh Dewi Primasari et al. pada tahun 2024 dengan
judul “Kepemimpinan Transformatif dalam Tata Kelola Pegawai di Kecamatan
Duren Sawit Jakarta Timur”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformatif merupakan salah satu dimensi penting dari
kepemimpinan efektif yang mampu menjadi prediktor kuat terhadap pencapaian

hasil kepemimpinan, antara lain berupa usaha ekstra dari bawahan dalam
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merespons keterampilan kepemimpinan yang ditunjukkan oleh pemimpin.
Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan teknik
pengumpulan data melalui observasi partisipan, wawancara mendalam, studi
dokumentasi, serta Focus Group Discussion (FGD) dengan melibatkan dua belas
orang informan dari pegawai Kecamatan Duren Sawit Jakarta Timur. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian saya terletak pada fokus kajian, di mana penelitian
ini menitikberatkan pada tata kelola pegawai di tingkat kecamatan, sedangkan
penelitian saya berfokus pada efektivitas kepemimpinan transformatif dalam
meningkatkan kualitas sumber daya manusia di lingkup provinsi. Hal lain juga

terdapat perbedaan pada lokasi penelitiannya.

Penelitian terakhir oleh Risma Putri et al. (2024) berjudul “Peran Kepemimpinan
Transformasional dalam Peningkatan Kinerja Karyawan yang Inovatif”’. Penelitian
ini menujukkan bahwa kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan
moralitas dan motivasi karyawan dengan menekankan kepentingan organisasi di
atas kepentingan pribadi. Kinerja karyawan dianggap sebagai faktor penting dalam
kesuksesan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dukungan,
serta hubungan dengan perusahaan, sehingga kinerja yang tinggi berdampak pada
peningkatan produktivitas, inovasi, kepuasan pelanggan, profitabilitas, dan
penurunan angka kecelakaan kerja. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif
dengan pendekatan kajian pustaka. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian saya
terletak pada teori yang digunakan, fokus, serta masalah yang diangkat, di mana
penelitian ini membahas kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan
kinerja karyawan yang inovatif, sedangkan penelitian saya menitikberatkan pada
kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya

manusia pada lingkup instansi pemerintah.

Kelima penelitian di atas, terdapat perbedaan yang mendasar dengan penelitian ini,
yaitu terletak pada fokus kajian yang diangkat. Pada penelitian sebelumnya lebih
menitikberatkan pada pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi, disiplin kerja,
serta program pengembangan yang berdampak pada kinerja aparatur di instansi
masing-masing. Sementara itu, penelitian ini memusatkan perhatian pada

bagaimana kepemimpinan transformatif diterapkan oleh pimpinan di BPSDM
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Provinsi Lampung dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia.
Fokus utama pada penelitian ini adalah memahami peran pemimpin transformatif
dalam mendorong peningkatan kapasitas pegawai melalui pendekatan inspiratif,

motivasional, serta penguatan nilai-nilai kerja yang adaptif dan progresif.

Beberapa permasalahan yang terjadi menunjukkan bahwa pengembangan sumber
daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung belum sepenuhnya mencapai tingkat
optimal, terutama dalam merespons berbagai tuntutan strategis seperti penyesuaian
terhadap kebijakan pembelajaran terintegrasi berbasis corporate university,
pemenuhan standar akreditasi lembaga, serta kebutuhan adaptasi terhadap
perkembangan teknologi informasi dalam proses pembelajaran digital.
Keterbatasan inovasi dan kurangnya dorongan kepemimpinan dalam memotivasi
aparatur turut berkontribusi pada rendahnya partisipasi pegawai dalam kegiatan
pengembangan kompetensi. Di sisi lain, persaingan dengan lembaga diklat provinsi
lain yang telah berakreditasi A semakin menegaskan urgensi peningkatan kualitas
dan daya saing layanan pengembangan sumber daya manusia. Kondisi tersebut
memperlihatkan pentingnya penerapan kepemimpinan transformatif sebagai
pendekatan yang mampu mendorong perubahan, memperkuat kapasitas organisasi,
serta meningkatkan mutu pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi

Lampung.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: Bagaimana kepemimpinan transformatif
dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia, pada Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah Provinsi Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah “Untuk

mengetahui bagaimana kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan
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pengembangan sumber daya manusia pada Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Daerah Provinsi Lampung”.

1.4 Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

Secara Teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi tambahan dalam
pengetahuan dan kajian ilmu pemerintahan, terutama dalam pengembangan ilmu
sosial politik secara umum, yang fokus pada pembahasan mengenai kepemimpinan

transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia.

2. Manfaat Praktis

Secara Praktis, penelitian ini diharapakan dapat memberikan masukan dan
pertimbangan bagi pimpinan BPSDM Provinsi Lampung dalam menerapkan gaya
kepemimpinan yang mampu mendorong peningkatan kualitas dan kapasitas

aparatur secara berkelanjutan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Tentang Kepemimpinan Transformatif
2.1.1 Pengertian Kepemimpinan Transformatif

Menurut Fahmi (2016:122) kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang secara
menyeluruh membahas tentang bagaimana cara mengarahkan, memengaruhi, dan
mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang
direncanakan. Sementara itu, Hasibuan (2010:170) menyatakan, “Kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin dalam memengaruhi perilaku bawahan, agar

bersedia bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi”.

Menurut Richard L.Daft (2012:349) kepemimpinan transformatif mirip dengan
kepemimpinan karismatik, namun yang membedakan ialah kemampuan istimewa
untuk memunculkan inovasi dan perubahan dengan mengakui kebutuhan dan
kepentingan para pengikutnya, dan membantu menyelesaikan masalah dengan cara
baru. Menurut Bass (dalam Usman 2014:372), kepemimpinan transformatif adalah
jenis kepemimpinan yang memiliki visi masa depan, mampu mengenali perubahan
di lingkungan, serta dapat mengintegrasikan perubahan tersebut ke dalam
organisasi, mempelopori inovasi, dan memberikan motivasi serta inspirasi kepada
karyawan agar berinovasi dan kreatif, serta membangun kerja sama tim yang solid,
membawa pembaharuan dalam etos kerja dan kinerja manajemen, berani dan

bertanggung jawab memimpin dan mengendalikan organisasi.

Kepemimpinan transformatif menjadi salah satu aspek krusial dalam
kepemimpinan yang efektif sekaligus sebagai faktor prediksi paling kuat terhadap
outcome kepemimpinan (leadership outcomes), seperti upaya tambahan dari

bawahan berkat keterampilan kepemimpinan.
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Model kepemimpinan yang ditampilkan seorang pemimpin transformatif
diharapkan mampu mendorong usaha bawahan guna meraih prestasi kerja yang
optimal. Model kepemimpinan ini merupakan salah satu pendekatan kepemimpinan
yang semakin diakui manfaatnya dalam menanggapi dinamika organisasi.
Kepemimpinan transformatif digambarkan sebagai pendekatan kepemimpinan
yang mampu menginspirasi pegawai, sehingga mereka dapat maju dan meraih

performa pada level yang unggul (Riggio, 2009:24).

Para pemimpin yang bersifat transformatif memiliki kekuatan untuk
menggerakkan, memberi semangat, dan menuntun anggota tim atau organisasi
mereka menuju tujuan yang lebih tinggi. Mereka mendorong anggota tim untuk
berpikir kreatif, berinovasi, dan berpartisipasi secara aktif dalam mewujudkan

perubahan positif di lingkungan kerja (Jensen & Bro, 2018:48).

2.1.2 Indikator Kepemimpinan Transformatif

Indikator dari dimensi kepemimpinan transformatif digambarkan Bass (dalam

Ningsih, 2023:88) sebagai berikut:

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal) dengan indikator:
Indikator pengaruh ideal berfokus pada perilaku pemimpin yang mampu
menjadi panutan melalui keteladanan, integritas, dan konsistensi sikap, sehingga
dikagumi, dihormati, dan dipercaya oleh pengikut dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya. Pemimpin menunjukkan komitmen terhadap nilai etika,
keadilan, serta arah dan tujuan organisasi, sehingga mampu membangun
kepercayaan dan loyalitas pengikut serta mendorong mereka untuk mendukung
pelaksanaan program organisasi.
a. Pemimpin selalu memberikan contoh yang baik
b. Pemimpin selalu berbicara optimis tentang masa depan perusahaan

Bangga memiliki pemimpin seperti mereka

d. Pemimpin selalu melakukan tindakan yang baik

e. Pemimpin mempunyai aura kekuatan dan kepercayaan diri
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2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif) dengan indikator:

Indikator motivasi inspiratif berfokus pada perilaku pemimpin transformatif
dalam membangun semangat, keyakinan, dan optimisme pengikut terhadap
tujuan organisasi, sehingga menumbuhkan antusiasme kerja, semangat tim, serta
rasa memiliki terhadap pelaksanaan program. Pemimpin tidak hanya memberi
arahan, tetapi juga menginspirasi dan memotivasi bawahan agar terlibat secara
aktif dalam mencapai sasaran yang telah ditetapkan.

a. Pemimpin selalu memberikan semangat

b. Pemimpin selalu memberikan motivasi

c. Pemimpin memberi penghargaan atas upaya pegawai

3. Intelectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) dengan indikator:
Indikator stimulasi intelektual berfokus pada upaya pemimpin transformatif
dalam mendorong pengikut untuk berpikir kritis, inovatif, dan kreatif dalam
melihat serta menyelesaikan permasalahan organisasi. Pemimpin menstimulasi
bawahan untuk memandang persoalan dari berbagai sudut pandang,
mengembangkan gagasan baru, dan mencari alternatif solusi melalui proses
diskusi dan pertukaran ide.
a. Pemimpin selalu mendorong untuk memberikan ide-ide terkini
b. Pemimpin selalu mendorong untuk berinovasi
c. Pemimpin selalu menyarankan cara-cara baru untuk menyelesaikan sesuatu
d. Pemimpin selalu memperhatikan keterlibatan tim

e. Pemimpin selalu mendorong kerja tim untuk menemukan solusi

4. Individual Consideration (Pertimbangan Individual) dengan indikator:
Indikator pertimbangan individual berfokus pada perilaku pemimpin yang
memberikan perhatian secara personal kepada setiap pegawai serta memahami
bahwa tiap individu memiliki potensi dan kebutuhan pengembangan yang
berbeda. Pemimpin tidak hanya melihat bawahan sebagai pelaksana tugas, tetapi
sebagai individu yang perlu dibimbing dan dikembangkan melalui
pendampingan, arahan kerja, dan pemberian tugas yang disesuaikan dengan

kemampuan serta pengalaman pegawai
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a. Pemimpin memberikan perhatian pribadi kepada bawahannya
b. Pemimpin mendorong untuk bekerja dan berusaha berbuat lebih baik

c. Pemimpin selalu meluangkan waktu untuk mendengarkan keluhan pegawai.

2.1.3 Gaya Kepemimpinan Transformatif

Gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin mempengaruhi para pengikutnya dalam
suatu organisasi atau sistem sosial yang dipimpinnya. Menurut Wirawan,
(2013:352) “Gaya Kepemimpinan sebagai pola perilaku pemimpin dalam
mempengaruhi sikap, perilaku dan sebagainya para pengikutnya”. Pola perilaku
disini dalam pengertian dinamis. Jadi, gaya kepemimpinan seorang pemimpin dapat
berubah-ubah tergantung pada kualitas atau kuantitas pengikut atau bawahan,
situasi, dan budaya organisasi atau sistim sosialnya. Gaya kepemimpinan pada
dasarnya adalah suatu perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin, yang
menyangkut kemampuannya dalam memimpin. Gaya ini bertujuan untuk
menimbulkan kepatuhan pada mereka yang bekerja dalam suatu organisasi dalam
memenuhi pencapaian tujuan dan fungsi organisasi. “Gaya kepemimpinan
merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat orang tersebut

mencoba mempengaruhi perilaku orang lain” (Thoha, 1994:227).

Gaya kepemimpinan transformatif adalah gaya kepemimpinan yang mencakup
partisipasi atau pendapat orang lain (Fitriana dan Cenni, 2021:247). Gaya
kepemimpinan pada dasarnya dipengaruhi oleh karakter seorang individu dalam
mengelola organisasinya. Setiap pemimpin memiliki corak kepemimpinan yang
unik yang terbentuk dari kompetensi, kepribadian, pengalaman, serta situasi
instansi yang dipimpinnya. Bentuk instansi yang dipimpin juga memengaruhi cara
seorang pemimpin menjalankan perannya. Gaya kepemimpinan dapat dimaknai
sebagai wujud perilaku dari seorang pemimpin yang berkaitan dengan
kemampuannya dalam mengarahkan dan memengaruhi bawahannya (Allozi et al.,

2021:13).
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Kepemimpinan transformatif merupakan pendekatan kepemimpinan yang
menekankan kemampuan pemimpin dalam menginspirasi, memotivasi, serta
menggerakkan sumber daya manusia untuk mencapai potensi terbaik mereka, baik
pada tingkat individu maupun organisasi (Ancok, 2020). Jika dilihat dari tantangan
yang ada di BPSDM Provinsi Lampung, gaya kepemimpinan ini menjadi sangat
relevan mengingat kebutuhan organisasi untuk beradaptasi secara cepat terhadap
tuntutan perubahan, peningkatan kualitas pelayanan diklat, serta dinamika
teknologi digital. Menurut Yammarino dan Bass (1990:43), pemimpin transformatif
wajib membujuk anggotanya untuk melaksanakan tugas, tidak hanya demi
kepentingan pribadi, tetapi juga demi kepentingan organisasi secara keseluruhan;
pemimpin juga harus mampu menjalankan visi yang realistis, menantang pengikut
secara intelektual, serta memperhatikan setiap perbedaan yang dimiliki

pengikutnya.

2.1.4 Prinsip Kepemimpinan Transformatif

Prinsip kepemimpinan transformatif yaitu itu bersinergi satu dengan lain secara

utuh (Rahmi, 2014:60), dapat digambarkan sebagai berikut:

1. Simplikasi, keberhasilan dari kepemimpinan dimulai dengan sebuah visi
yang berfungsi sebagai cerminan dan sasaran bersama.

2. Motivasi, kemampuan untuk memperoleh komitmen dari setiap individu
yang terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal kedua yang
perlu dilakukan.

3. Fasilitasi, kemampuan secara efektif mendukung pembelajaran yang
berlangsung di dalam organisasi secara kelembagaan, kelompok, maupun
individu.

4. Inovasi, kemampuan untuk berani dan bertanggung jawab melaksanakan
suatu perubahan bila diperlukan dan menjadi kebutuhn seiring perubahan

yang terjadi.
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5. Mobilitas, pengerahan semua sumber daya yang tersedia untuk mendukung
dan memperkuat setiap orang yang terlibat di dalamnya dalam mencapai
visi dan tujuan.

6. Siap siaga, kemapuan untuk selalu siap belajar tentang diri sendiri dan
menyambut perubahan dengan paradigma baru yang positif

7. Tekad, tekad bulat menyeleseikan sesuatu dengan baik dan tuntas.

2.2 Tinjauan Tentang Pengembangan Sumber Daya Manusia
2.2.1 Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan sumber daya manusia merupakan aktivitas yang wajib dijalankan
organisasi, agar wawasan (knowledge), kecakapan (ability), dan keterampilan (skill)
mereka sejalan dengan tuntutan pekerjaan yang dijalankan (Kadarisman 2012:13).
Melalui aktivitas pengembangan ini, diharapkan mampu memperbaiki sekaligus
menanggulangi kekurangan dalam menjalankan tugas dengan lebih optimal, sesuai
dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi yang diterapkan oleh organisasi.
Hasibuan menjelaskan bahwa pengembangan adalah suatu upaya untuk
meningkatkan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, serta moral pegawai sesuai
dengan kebutuhan jabatan. Tujuan pengembangan adalah untuk meningkatkan
produktivitas kerja (Hasibuan 2002:69). Pengembangan didasarkan pada fakta
bahwa seorang pegawai membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan
kemampuan yang berkembang supaya bekerja dengan baik dalam melaksanakan
tugas dan fungsinya selama karir nya. Persiapan karir jangka panjang bagi seorang
pegawai untuk berbagai posisi inilah yang dimaksud dengan pengembangan

pegawai.

Selanjutnya, Ardana (2012:90) menjelaskan bahwa konsep pengembangan
merupakan fungsi operasional kedua dalam manajemen sumber daya manusia.
Pengembangan terhadap karyawan, baik yang baru maupun lama, perlu dilakukan
secara terencana dan berkesinambungan. Agar pelaksanaan pengembangan berjalan
dengan baik, terlebih dahulu harus disusun sebuah program pengembangan

karyawan. Program ini sebaiknya dirancang secara teliti, berlandaskan metode
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ilmiah, serta berpedoman pada keterampilan yang dibutuhkan organisasi pada masa

kini maupun di masa mendatang.

Pada umumnya, pengembangan sumber daya manusia biasanya disertai dengan
kegiatan pelatihan tenaga kerja. Simamora (dalam Sulistiyani, 2009:220),
menyatakan bahwa pelatihan (training) ditujukan untuk membantu pegawai
melaksanakan pekerjaannya saat ini dengan lebih baik, sedangkan pengembangan
(development) merupakan bentuk investasi yang berorientasi pada masa depan
dalam diri karyawan. Pelatihan memiliki ruang lingkup yang lebih terbatas dan
memberikan keterampilan secara cepat, sementara pengembangan merupakan

investasi jangka panjang (Simamora, 2020:223).

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, pengemabangan sumber daya manusia
dapat dipahami sebagai usaha yang dilaksanakan untuk meningkatkan wawasan,
kemampuan, dan keterampilan baik secara konseptual maupun teoritis melalui
proses pelatihan, serta berfokus sebagai bentuk investasi jangka panjang di masa

mendatang.

2.2.2 Tahapan Proses Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Soekidjo Notoatmodjo (2003), pengembangan sumber daya manusia
merupakan usaha untuk meningkatkan mutu atau kapasitas sumber daya manusia
melalui proses perencanaan pendidikan, pelatihan, serta pengelolaan tenaga kerja
atau pegawai guna memperoleh hasil yang maksimal. Pengembangan mewakili
suatu inventasi yang berorientasi ke masa depan dalam diri pegawai dan
menekankan pada peningkatan kemampuan malaksanakan tugas baru di masa yang
akan datang (Siagian 2008:183). Setiap instansi, termasuk BPSDM Provinsi
Lampung, dituntut untuk mampu merancang proses pengembangan yang sistematis
agar aparatur dapat beradaptasi dengan dinamika tuntutan kerja dan perubahan
lingkungan strategis. Proses ini tidak hanya sebatas pemberian pelatihan, tetapi juga

mencakup perencanaan yang matang, pelaksanaan yang terarah, serta evaluasi yang
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berkelanjutan sehingga hasilnya dapat memberikan kontribusi nyata terhadap

kinerja organisasi (Renstra BPSDMD Provinsi Lampung 2025-2029).

Tahapan proses pengembangan sumber daya manusia dimulai dengan identifikasi
permasalahan dan kebutuhan organisasi. Langkah yang dilakukan BPSDM Provinsi
Lampung, yaitu melakukan analisis kesenjangan antara kompetensi aparatur yang
tersedia dengan kompetensi yang dibutuhkan di masa mendatang. Tahap pertama
dilakukan melalui penyusunan model pembelajaran yang terintegrasi sebagai
respons terhadap kebijakan pusat mengenai pendekatan corporate university,
sehingga program kompetensi yang disusun lebih selaras dengan kebutuhan
organisasi dan arah pembangunan aparatur. Selanjutnya, BPSDM melakukan
penataan dan penguatan manajemen pelayanan diklat melalui peningkatan standar
akreditasi lembaga, yang mencakup pemenuhan persyaratan sarana prasarana,
peningkatan kompetensi tenaga kediklatan, serta penyempurnaan prosedur

operasional agar penyelenggaraan pelatihan semakin unggul dan akuntabel.

Adaptasi terhadap perkembangan teknologi informasi merupakan tahapan
berikutnya, yaitu dengan mengintegrasikan sistem pembelajaran digital,
penyediaan platform pelatihan daring, serta pemanfaatan teknologi untuk
meningkatkan efektivitas evaluasi dan pemantauan hasil pelatihan. Selain itu, untuk
meningkatkan daya saing terhadap lembaga diklat provinsi lain yang telah
berakreditasi A, BPSDM menempuh tahapan penguatan inovasi program, perluasan
akses pelatihan, dan peningkatan kualitas layanan agar mampu memberikan
pengalaman belajar yang kompetitif dan memenuhi standar nasional. Keseluruhan
tahapan tersebut menjadi fondasi penting dalam memastikan bahwa proses
pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan tidak hanya adaptif terhadap
perubahan, tetapi juga mendorong peningkatan kapasitas aparatur secara
berkelanjutan sesuai kebutuhan organisasi dan tuntutan birokrasi modern. Tahap
penting berikutnya evaluasi, yang berfungsi untuk menilai sejauh mana
pelaksanaan pengembangan memberikan dampak nyata terhadap peningkatan

kapasitas aparatur.
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2.2.3 Faktor Yang Memengaruhi Keberhasilan Pengembangan Sumber

Daya Manusia

Dalam meningkatkan kualitas pelayanan, BPSDM Provinsi Lampung menghadapi

kondisi yang dapat dipetakan menjadi dua aspek utama, yaitu tantangan dan

peluang. Keduanya berperan penting dalam menentukan arah pengembangan

kompetensi aparatur agar sesuai dengan tuntutan organisasi dan dinamika

lingkungan strategis (Renstra BPSDMD Provinsi Lampung 2025-2029).

A. Tantangan Pengembangan Pelayanan BPSDM Provinsi Lampung

1.

Kebijakan pusat terkait pemgembangan kompetensi melalui pendekatan
pembelajaran terintegrasi (corporate university)

Peningkatan kapasitas manajemen pelayanan diklat yang unggul
melalui peningkatan kualifikasi akreditasi lembaga diklat
Perkembangan teknologi informasi digital yang menuntut organisasi
untuk adaptif terhadap perubahan

Adanya lembaga diklat provinsi lain yang berakreditasi A dan memiliki
program/kegiatan diklat yang dapat diakses luas, yang diselenggarakan
oleh tenga kediklatan yang berkompeten dilengkapi sarana prasana yang

memadai sesuai standar yang berlaku.

B. Peluang Pengembangan Pelayanan BPSDM Provinsi Lampung

1.

Adanya peraturan/perundang-undangan yang mengatur tentang
manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN), pengembangan kompetensi,
beserta anggaran pengembangan kompetensi

Adanya kebutuhan sumber daya manusia aparatur yang berkompeten
dan profesional dari pemerintah Provinsi Lampung sebagai agen
reformasi birokrasi untuk meningkatkan efektivitas pemerintah

Adanya hubungan atau jejaring kerja dengan instansi Pembina/KL,
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BPSDM) Provinsi,

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
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(BKPSDM)/Badan Kepegawaian Daerah (BKD), Universitas dan
stakeholder lainnya

4. Kementerian/instansi Pembina diklat yang bersedia memberikan
dukungan dan fasilitas dalam upaya peningkatan kapasitas manajemen
penyelenggaraan diklat untuk mewujudkan SDM aparatur yang
professional seperti Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia
(LAN RI), Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kementerian
Dalam Negeri (BPSDM Kemendagri), dan lembaga lainnya.

2.3 Tinjauan Tentang Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan

Pengembangan Sumber Daya Manusia

2.3.1 Definisi Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Robbins (dalam Setiawan dan Mubhith, 2013:184), kepemimpinan
transfrormatif merupakan teori kepemimpinan modern yang pertama kali
dikembangkan oleh James MacGregor Burns. Burns menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformatif adalah suatu proses di mana pemimpin bersama
bawahannya secara berkelanjutan berupaya mencapai tingkat moralitas dan
motivasi yang lebih tinggi dibanding sebelumnya. Konsep kepemimpinan ini
digambarkan secara lebih rinci pola perilaku nya yang nyata serta mengintegrasikan
unsur-unsur dari teori-teori kepemimpinan lainnya. Pemimpin transformatif
berupaya memperluas dan meningkatkan kebutuhan di luar kepentingan pribadi

dengan tujuan mendorong perubahan yang mengarah pada kepentingan bersama.

Kepemimpinan transformatif dipahami sebagai gaya kepemimpinan yang
mengandalkan karisma serta rangsangan intelektual dalam mendorong perubahan
dan menggerakkan organisasi. Menurut Hakim (2018:62), pemimpin transformatif
menekankan pada reaktualisasi pengikut dan organisasinya secara menyeluruh,
bukan sekadar memberikan perintah secara fop down, di mana pendekatan

kepemimpinan ini tidak hanya bersifat satu arah dari atas ke bawah, melainkan
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melibatkan keterlibatan aktif dari bawahan. Pemimpin berperan sebagai
pembimbing yang memberikan ruang bagi aspirasi bawahannya, sehingga tercipta

hubungan yang lebih terbuka dan komunikatif dalam organisasi.

Kepemimpinan transformatif semakin relevan dalam menghadapi dinamika dan
perubahan zaman. Individu saat ini tidak lagi pasif menerima keadaan, melainkan
bersikap kritis dalam menuntut hak yang layak diperoleh. Kondisi ini sejalan
dengan teori motivasi Maslow yang menekankan bahwa manusia modern memiliki
dorongan kuat untuk mengaktualisasikan diri, yang berdampak pada peningkatan
kualitas pelayanan serta penghargaan terhadap nilai kemanusiaan. Kepemimpinan
transformatif pada era sekarang tidak hanya berorientasi pada pemenuhan
kebutuhan penghargaan diri, tetapi juga menumbuhkan kesadaran kolektif bahwa
pemimpin berperan penting dalam mendorong kemajuan bersama (Diana,

2019:113)

Dengan  demikian, kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia dapat dipahami sebagai pendekatan
kepemimpinan yang berorientasi pada pembentukan perubahan positif melalui
penguatan motivasi, moralitas, dan partisipasi aktif bawahan. Kepemimpinan ini
didasarkan pada pandangan Burns bahwa pemimpin dan pengikut secara bersama-
sama berproses menuju tingkat motivasi dan moralitas yang lebih tinggi, melalui
pengaruh inspiratif, rangsangan intelektual, serta kemampuan mengarahkan fokus
kepentingan dari yang bersifat pribadi menuju tujuan bersama. Karakteristik
tersebut diperkuat melalui peran pemimpin sebagai pembimbing yang mendorong
keterlibatan bawahan dalam pengambilan keputusan, sehingga tercipta hubungan
kerja yang terbuka, komunikatif, dan mampu merespons perubahan organisasi.
Relevansi kepemimpinan transformatif semakin menonjol dalam menghadapi
dinamika dan tuntutan modern, ketika kebutuhan aktualisasi diri pegawai
meningkat dan organisasi dituntut lebih adaptif. Oleh karena itu, kepemimpinan
transformatif berperan signifikan dalam memperkuat komitmen, mendorong
pengembangan kompetensi, serta meningkatkan kualitas sumber daya manusia

secara berkelanjutan.
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2.3.2 Tujuan Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia (SDM), kepemimpinan
transformatif memiliki implikasi yang signifikan. Praktik manajemen SDM yang
efektif melibatkan perencanaan strategis, pengorganisasian, pengembangan, dan
pengendalian sumber daya manusia dalam organisasi. Dalam hal ini, kepemimpinan
transformatif dapat berperan sebagai landasan yang kuat untuk mengembangkan

dan mengimplementasikan praktik SDM yang efektif (Ambalele, 2023:8).

Pengembangan sumber daya manusia merupakan salah satu aspek krusial dalam
upaya meningkatkan kualitas birokrasi di Indonesia, termasuk di Provinsi
Lampung. Seiring dengan semakin kompleksnya tuntutan pelayanan publik dan
dinamika perubahan yang terjadi, dibutuhkan upaya kepemimpinan yang mampu
mengoptimalkan potensi pegawai secara efektif dan berkelanjutan. Kepemimpinan
transformatif menjadi salah satu pendekatan yang dinilai relevan dalam memajukan
pengembangan sumber daya manusia, karena mampu memberikan motivasi,
inspirasi, serta mendorong perubahan positif dalam lingkup organisasi

pemerintahan.

Menurut BPSDM Provinsi Lampung (2025) tujuan kepemimpinan transformatif
dalam pengembangan sumber daya manusia adalah untuk mewujudkan birokrasi
yang berintegritas. Tujuan tersebut diukur melalui indikator indeks reformasi
birokrasi, dimana BPSDM berperan dalam mendukung penilaian komponen indeks
sistem merit yang berhubungan dengan pengembangan kompetensi sumber daya
manusia. Kepemimpinan transformatif menjadi bagian penting dalam memastikan
bahwa program dan kegiatan yang dirancang dapat berjalan efektif dan terintegrasi,
terutama dalam meningkatkan kapasitas dan kualitas pegawai memalui pelatihan

yang terencana dan berkelanjutan (Igbal, 2021:10).
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Untuk mewujudkan birokrasi berintegritas tersebut, BPSDM Provinsi Lampung
menetapkan sasaran pada tingkat Organisasi Perangkat Daerah (Eselon II) yang
kemudian dijabarkan ke dalam program dan kegiatan dengan indikator kerja yang
terukur. Dua sasaran utama yang akan menjadi fokus dalam dua tahun ke depan
adalah pertama, peningkatan pengembangan kompetensi sumber daya manusia
melalui pelatihan, yang diukur melalui penilaian indeks sistem merit pada aspek
dan sub-aspek terkait lingkup BPSDM. Kedua, peningkatan kualitas pelayanan
pelatihan, yang diukur melalui tingkat kepuasan peserta pelatihan berdasarkan hasil

survei (Renstra BPSDMD Provinsi Lampung 2025-2029).

Dalam mencapai sasaran tersebut, kepemimpinan transformatif memegang peranan
penting dengan menekankan pada inovasi, motivasi, dan pemberdayaan pegawai
secara menyeluruh. Pemimpin yang bersifat transformatif dapat menginspirasi dan
memfasilitasi pengembangan kompetensi sumber daya manusia secara optimal
melalui pendekatan yang partisipatif serta responsif terhadap kebutuhan pelatihan.
Upaya kepemimpinan transformatif ini mampu meningkatkan baik kemampuan
teknis maupun manajerial pegawai, sekaligus menjamin kualitas pelayanan
pelatihan yang berorientasi pada kepuasan peserta. Sinergi antara sasaran strategis
dan kepemimpinan transformatif akan memperkuat kualitas birokrasi yang

berintegritas di Provinsi Lampung secara berkesinambungan.

2.3.3 Karakteristik Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Karakteristik kepemimpinan transformatif dalam pengembangan sumber daya
manusia memiliki makna penting karena berkaitan dengan kemampuan mengubah
potensi menjadi energi nyata yang memberikan dampak positif bagi organisasi.
Sudarwan Danim (2012:6) menjelaskan bahwa kepemimpinan transformatif
berasal dari kata to transform yang berarti mengubah sesuatu menjadi bentuk
berbeda, misalnya mentransformasikan visi menjadi realitas dan potensi menjadi
aktualisasi. Seorang pemimpin transformatif mampu menggerakkan sumber daya

manusia melalui pengaruh yang konstruktif serta mengajak mereka untuk bersama-
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sama mencapai tujuan kelompok. Pendapat ini diperkuat oleh Bass (1998) yang
menyatakan bahwa pemimpin transformatif memiliki kekuatan untuk
mempengaruhi bawahan sehingga mereka merasa dipercaya, dihargai, dan

menunjukkan loyalitas kepada pemimpinnya.

Bernard M. Bass menegaskan bahwa komponen-komponen tersebut membentuk
fondasi kepemipinan transformatif yang efektif dalam pengembangan sumber daya
manusia. Gaya kepemimpinan ini tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan
organisasi, tetapi juga pada pemberdayaan dan pengembangan potensi individu
sehingga tercipta hubungan yang harmonis antara pemimpin dan bawahan. Melalui
karakteristik tersebut, kepemimpinan transformatif mampu menciptakan
lingkungan kerja yang dinamis, inovatif, dan produktif, yang secara langsung
berdampak pada peningkatan kompetensi, motivasi, dan kinerja sumber daya

manusia dalam organisasi (Bass dalam Swandari, 2003).

2.4 Kerangka Berpikir

Menurut Sugiyono (2017:60), kerangka berpikir adalah suatu model konseptual
yang menjelaskan hubungan antara teori-teori yang telah diidentifikasi sebagai
masalah atau faktor penting, serta merupakan pemetaan gagasan yang didasarkan

pada konsep atau teori yang divisualisasikan dalam bentuk kerangka konseptual.

Dalam kerangka pikir terdiri dari teori, konsep-konsep, dan dalil yang merupakan
dasar dari segalanya. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan dasar teori
kepemimpinan transformatif. Teori ini pertama kali dikembangkan oleh James
MacGregor Burns (1978) dan selanjutnya dipopulerkan oleh Bernard Bass (1985)
yang menekankan bahwa pemimpin transformatif mampu mengubah nilai dan
motivasi pengikut, sehingga mampu meningkatkan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Teori kepemimpinan transformatif peneliti gunakan sebagai dasar
karena pada penelitian ini memfokuskan pada kepemimpinan transformatif dalam

meningkatkan pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung
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apakah upaya kepemimpinan yang diterapkan sudah berjalan dengan baik ataupun

kurang baik.

Pasalnya dalam pelaksanaan kepemimpinan di suatu organisasi sudah pastilah
berjalan sebagaimana mestinya, namun, peneliti ingin melihat kepemimpinan
transformatif yang dilakukan dalam meningkatkan pengembangan sumber daya
manusia apakah sudah berjalan dengan baik tanpa adanya hambatan yang fatal atau
justru belum optimal dikarenakan terdapat hambatan yang cukup signifikan dalam
pelaksanaannya. Tentunya kepemimpinan transformatif tersebut berguna sebagai
upaya pembinaan, pengembangan kompetensi, serta peningkatan kualitas sumber
daya manusia yang ada di lingkungan BPSDM Provinsi Lampung. Dalam melihat
kepemimpinan transformatif yang diterapkan oleh BPSDM Provinsi Lampung

terkait pengembangan sumber daya manusia meliputi:

a. Program meningkatkan kompetensi ASN melalui pelatihan dan pembinaan
di BPSDM Provinsi Lampung, dengan indikator kinerja berupa penilaian
indeks sistem merit, yang mencerminkan penerapan upaya kepemimpinan
transformatif untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia di Provinsi
Lampung;

b. Program meningkatkan efektivitas pengembangan sumber daya manusia
melalui pelaksanaan pelatihan yang terencana dan evaluasi secara
berkelanjutan, dengan indikator kinerja berupa peningkatan hasil capaian
pelatihan, sebagai bagian dari upaya kepemimpinan transformatif dalam
memotivasi serta membimbing ASN agar mampu beradaptasi dan
meningkatkan kinerjanya; dan

c. Program meningkatkan inovasi dan kreativitas ASN dalam pengembangan
kompetensi, dengan indikator kinerja berupa penerapan metode
pembelajaran baru atau program inovatif, yang menunjukkan peran
kepemimpinan transformatif dalam menumbuhkan kemampuan adaptasi
dan kontribusi optimal ASN terhadap peningkatan kualitas sumber daya

manusia di Lampung.
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Peneliti menggunakan indikator keberhasilan strategi kepemimpinan transformatif
yang mencakup 1) pengaruh ideal (idealized influence), 2) motivasi inspiratif
(inspirational motivation), 3) stimulasi intelektual (intellectual stimulation), dan 4)
pertimbangan individual (individualized consideration). Berikut adalah gambaran

kerangka pikir yang dapat peneliti simpulkan mengenai penelitian ini, yaitu:

» Penyesuaian program pengembangan kompetensi dengan
kebijakan corporate university belum optimal.

« Daya saing BPSDM masih rendah dibanding lembaga diklat
lain yang sudah berakreditasi A.

» Keterbatasan kompetensi digital ASN dalam mendukung
inovasi pembelajaran.

h

« Meningkatkan Kompetensi ASN

« Meningkatkan Efektivitas Pengembangan
SDM

« Meningkatkan Inovasi dan Kreativitas ASN

Y

Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
(Stud: di BPSDM Provinsi Lampung)

A J b k. r

Pengaruh Motivasi Stimulasi Pertimbangan
Ideal Inspiratif Intelektual Individual
Y kL
Berhasil Tidak Berhasil

Gambar 1. Kerangka Berpikir
Sumber: Diolah oleh peneliti, 2025



III. METODE PENELITIAN

3.1 Tipe Penelitian

Penelitian ini berjudul “Kepemimpinan Transformatif Dalam Meningkatkan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (Studi di BPSDM Provinsi Lampung)”.
Dilihat dari metodologi dasarnya, penelitian ini merupakan penelitian kualitatif
deskriptif. Penelitian kualitatif bertujuan untuk memahami fenomena mengenai apa
yang dialami oleh subjek penelitian, seperti perilaku, persepsi, motivasi, tindakan,
dan sebagainya secara pandangan dan dengan metode deskripsi dalam bentuk kata-
kata dan bahasa, pada konteks alamiah yang khusus serta dengan memanfaatkan

beragam metode natural (Sugiyono, 2014:15).

Penelitian kualitatif menurut Strauss dan Corbin (2007:1) dalam (Nugrahani,
2014:4) adalah jenis penelitian yang dapat dipakai oleh peneliti untuk mengamati
dan memahami kehidupan masyarakat, sejarah, perilaku, fungsi organisasi, gerakan
sosial, atau hubungan kekeluargaan. Penggunaan jenis penelitian deskriptif
kualitatif sangat tepat karena dalam jenis penelitian ini akan meneliti bagaimana
pelaksanaan atau implementasi kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung dari berbagai
aspek serta menilai apakah pelaksanaannya berjalan dengan lancar tanpa adanya

faktor penghambat atau justru mengalami kendala.

3.2 Fokus Penelitian

Fokus penelitian dilakukan bertujuan untuk pembatasan masalah atau pemilahan
masalah agar penelitian dapat dilaksanakan dengan efektif (Nugrahani, 2014). Pada

penelitian ini, peneliti ingin memfokuskan pada Kepemimpinan Transformatif
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Dalam Meningkatkan Pengembangan Sumber Daya Manusia di BPSDM Provinsi
Lampung terkhusus pada proses meningkatkan kompetensi ASN melalui pelatihan
dan pembinaan, meningkatkan efektivitas pengembangan sumber daya manusia,
meningkatkan inovasi dan kreativitas ASN dalam pengembangan kompetensi yang
diberikan oleh pelaksana program BPSDM Provinsi Lampung. Kepemimpinan
transformatif dimanifestasikan melalui empat jenis perilaku utama (Puni et al.,

2018):

a) Pengaruh Ideal

Indikator pengaruh ideal berfokus pada perilaku pemimpin yang mampu
menjadi panutan melalui keteladanan, integritas, dan konsistensi sikap,
sehingga dikagumi, dihormati, dan dipercaya oleh pengikut dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Pemimpin menunjukkan
komitmen terhadap nilai etika, keadilan, serta arah dan tujuan organisasi,
sehingga mampu membangun kepercayaan dan loyalitas pengikut serta
mendorong mereka untuk mendukung pelaksanaan program organisasi
(Bass, 2008; Khan et al., 2020). Berikut merupakan poin dari indikator

pengaruh ideal (idealized influence):

a. Pemimpin selalu memberikan contoh yang baik

b. Pemimpin selalu berbicara optimis tentang masa depan perusahaan
c. Bangga memiliki pemimpin seperti mereka

d. Pemimpin selalu melakukan tindakan yang baik

e. Pemimpin mempunyai aura kekuatan dan kepercayaan diri

b) Motivasi Inspiratif

Indikator motivasi inspiratif berfokus pada perilaku pemimpin transformatif
dalam membangun semangat, keyakinan, dan optimisme pengikut terhadap
tujuan organisasi, sehingga menumbuhkan antusiasme kerja, semangat tim,
serta rasa memiliki terhadap pelaksanaan program. Pemimpin tidak hanya
memberi arahan, tetapi juga menginspirasi dan memotivasi bawahan agar

terlibat secara aktif dalam mencapai sasaran yang telah ditetapkan (Bass dan
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Riggio, 2006). Berikut merupakan poin dari indikator motivasi inspiratif

(inspirational motivation):

a. Pemimpin selalu memberikan semangat
b. Pemimpin selalu memberikan motivasi

c. Pemimpin memberi penghargaan atas upaya pegawai

Stimulasi Intelektual

Indikator stimulasi intelektual berfokus pada upaya pemimpin transformatif
dalam mendorong pengikut untuk berpikir kritis, inovatif, dan kreatif dalam
melihat serta menyelesaikan permasalahan organisasi. Pemimpin
menstimulasi bawahan untuk memandang persoalan dari berbagai sudut
pandang, mengembangkan gagasan baru, dan mencari alternatif solusi
melalui proses diskusi dan pertukaran ide (Bass dan Avolio, 1990).

Berikut merupakan poin dari indikator stimulasi intelektual

(intelectual stimulation):

Pemimpin selalu mendorong untuk memberikan ide-ide terkini

b. Pemimpin selalu mendorong untuk berinovasi

c. Pemimpin selalu menyarankan cara-cara baru untuk menyelesaikan
sesuatu

d. Pemimpin selalu memperhatikan keterlibatan tim

e. Pemimpin selalu mendorong kerja tim untuk menemukan solusi

Pertimbangan Individual

Indikator pertimbangan individual berfokus pada perilaku pemimpin yang
memberikan perhatian secara personal kepada setiap pegawai serta
memahami bahwa tiap individu memiliki potensi dan kebutuhan
pengembangan yang berbeda. Pemimpin tidak hanya melihat bawahan
sebagai pelaksana tugas, tetapi sebagai individu yang perlu dibimbing dan
dikembangkan melalui pendampingan, arahan kerja, dan pemberian tugas

yang disesuaikan dengan kemampuan serta pengalaman pegawai (Bass,
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1985; Avolio, 1990). Berikut merupakan poin dari indikator pertimbangan

individual (individual consideration):

Pemimpin memberikan perhatian pribadi kepada bawahannya
b. Pemimpin mendorong untuk bekerja dan berusaha berbuat lebih baik
c. Pemimpin selalu meluangkan waktu untuk mendengarkan keluhan

pegawai.

3.3 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini berada di Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BPSDM) Provinsi Lampung yang terletak di Jalan Sebiay, Hajimena, Kecamatan
Natar, Kabupaten Lampung Selatan. Lokasi ini dipilih karena BPSDM memiliki
peran strategis sebagai lembaga publik yang sangat memengaruhi kualitas aparatur
pemerintah. Sesuai dengan Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014,
penyelenggaraan kebijakan dan manajemen ASN harus berlandaskan pada asas
profesionalitas. Tingkat profesionalitas ASN pun dapat diukur melalui Indeks
Profesionalitas ASN sebagai tolak ukur keberhasilan pengembangan sumber daya
manusia yang dipengaruhi oleh kepemimpinan yang diterapkan di BPSDM

Provinsi Lampung.

3.4 Jenis Data

Penelitian ini menggunakan dua sumber data (Permatasari, 2022) diantaranya

sebagai berikut:

1. Data Primer

Menurut Sugiyono (2019:225), data primer merupakan suatu data yang
diperoleh oleh peneliti secara langsung dari objek penelitian. Data primer
pada penelitin ini dilakukan melalui wawancara dengan mengajukan beberapa
pertanyaan kepada informan dan mengobservasi terkait kepemimpinan

transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia,
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yang meningkatkan kompetensi ASN, meningkatkan efektivitas
pengembangan sumber daya manusia, meningkatkan inovasi dan kreativitas

ASN.

a. Pengaruh Ideal, data yang ingin diteliti tentang:

1) Bentuk perilaku pemimpin transformatif di BPSDM Provinsi Lampung
yang mampu menjadi panutan bagi ASN sehingga dikagumi, dihormati,
dan dipercaya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya,

sebagai upaya meningkatkan kompetensi ASN.

2) Bentuk konsistensi, keberanian mengambil risiko, serta sikap tidak
sewenang-wenang yang ditunjukkan pemimpin dalam meningkatkan
efektivitas pengembangan sumber daya manusia, sehingga pengikut

yakin bahwa hambatan dan tantangan organisasi dapat diatasi bersama.

3) Bentuk penerapan perilaku etis dan moral yang dapat diandalkan oleh
ASN sebagai pedoman dalam bertindak, yang mendorong peningkatan

inovasi dan kreativitas dalam pelaksanaan tugas.

b. Motivasi Inspiratif, data yang ingin diteliti tentang:

1) Bentuk perilaku pemimpin transformatif dalam memotivasi dan
menginspirasi ASN agar memiliki semangat tim, antusiasme, dan
optimisme dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di BPSDM

Provinsi Lampung.

2) Bentuk perilaku pemimpin transformatif dalam memotivasi dan
menginspirasi ASN agar memiliki semangat tim, antusiasme, dan
optimisme dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di BPSDM

Provinsi Lampung.

3) Bentuk kegiatan yang dilakukan pemimpin untuk mendorong
keterlibatan aktif ASN dalam pengembangan sumber daya manusia

melalui motivasi dan inspirasi yang diberikan.
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c. Stimulasi Intelektual, data yang ingin diteliti tentang:

1) Upaya pemimpin transformatif dalam menstimulasi ASN agar menjadi
inovatif dan kreatif dalam menjalankan tugas di BPSDM Provinsi
Lampung.

2) Cara pemimpin mendorong ASN untuk membingkai ulang masalah dan
mendekatinya dengan cara baru tanpa adanya kritik publik terhadap

kesalahan individu.

3) Bentuk pemberian ruang oleh pemimpin bagi ide-ide baru dan solusi
kreatif yang diajukan ASN, serta dorongan untuk mencoba pendekatan
baru tanpa takut dikritik di depan umum meskipun berbeda dari ide

pemimpin.

d. Pertimbangan Individual, data yang ingin diteliti tentang:

1) Peran pemimpin transformatif sebagai pelatih atau mentor yang
memberikan perhatian personal dan menerima perbedaan individu
dalam mendukung pengembangan potensi ASN di BPSDM Provinsi

Lampung.

2) Upaya menciptakan iklim kerja yang kondusif untuk pembelajaran dan
pengembangan diri, sehingga ASN merasa didukung dalam mencapai

kemajuan.

3) Pendelegasian tugas yang disertai pemantauan dan pemberian arahan
atau dukungan sesuai kebutuhan, guna mendorong pertumbuhan dan

perkembangan ASN secara optimal.

2. Data Sekunder

Menurut Bungin (2017:132), data sekunder merupakan informasi pelengkap
yang mendukung fakta-fakta yang diperoleh dari sumber primer. Data
sekunder dalam penelitian ini berbentuk dokumen tertulis seperti buku, arsip
pribadi, foto, laporan resmi, serta dokumen administrasi. Secara khusus, data

sekunder yang digunakan meliputi dokumen jumlah ASN dan penempatan
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sumber daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung, dokumen penempatan
petugas dan tenaga pendukung di BPSDM, dokumen Standar Operasional
Prosedur (SOP) sebagai acuan pelaksanaan setiap program pengembangan
sumber daya manusia, dokumen pengamanan, dokumentasi pelaksanaan
pelatihan dan pembinaan, dokumentasi hasil diskusi dan evaluasi
implementasi program, serta dokumentasi aktivitas pengembangan
kompetensi ASN di BPSDM Provinsi Lampung. Data tersebut berfungsi
penting dalam melengkapi dan memperkuat analisis terkait strategi

kepemimpinan transformatif dalam pengembangan sumber daya manusia.

3.5 Informan Penelitian

Dalam penelitian kualitatif, penentuan informan dilakukan secara purposive
sampling, yaitu teknik pengambilan informan berdasarkan pertimbangan tertentu
yang dianggap paling mengetahui, memahami, dan terlibat langsung dengan
permasalahan yang diteliti. Menurut Moleong (2018:132), informan dalam
penelitian kualitatif dipilih bukan untuk mewakili populasi, melainkan karena
mereka memiliki pengalaman dan pengetahuan yang relevan dengan fokus

penelitian.

Peneliti menggunakan teknik purposive sampling sebagai metode pemilihan
informan untuk memenuhi kebutuhan data penelitian. Dalam penelitian ini, peneliti
memilih informan yang berhubungan langsung dengan kepemimpinan
transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya manusia di
BPSDM Provinsi Lampung, meliputi pembuat kebijakan, pelaksana program, serta
sasaran program pengembangan sumber daya manusia. Berikut adalah rincian

informan yang akan dijadikan sumber data dalam penelitian ini:
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Tabel 4. Informan Penelitian

No Informan Keterangan
1 Kepala BPSDM Provinsi Lampung Pelaksana Program
2 Staf Bidang Pengembangan Pelaksana Program

Kompetensi Manajerial

3 Staf Bidang Sekretariat Sasaran Program
4  Staf Bidang Perencanaan Sasaran Program
5 Staf Bidang Sertifikasi Sasaran Program

Kompetensi dan Pengelolaan
Kelembagaan
6  Perwakilan Peserta Pelatihan Sasaran Program

Aparatur Sipil Negara (ASN)

Sumber: Diolah oleh peneliti, 2025

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan inti dari sebuah penelitian karena menjadi
tahap awal dalam memperoleh informasi yang diperlukan (Herdiansyah, 2013:130).
Dalam penelitian ini, peneliti menerapkan empat metode pengumpulan data, yaitu
observasi, wawancara, dan dokumentasi. Berikut penjelasan lebih lanjut mengenai

teknik-teknik pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini:

1. Observasi

Observasi merupakan kegiatan mengamati langsung terhadap objek
penelitian dengan menggunakan indera manusia untuk mengumpulkan data.
Menurut Sutrisno (dalam Alfani, 2018), observasi merupakan usaha
pengamatan dan pencatatan secara sistematis terhadap fenomena-fenomena
yang ada pada objek penelitian. Observasi yang dilakukan dapat berupa

perekaman perilaku responden atau realitas yang terjadi pada objek studi.
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Pada penelitian ini, peneliti telah melakukan observasi terhadap
pelaksanaan program upaya kepemimpinan transformatif dalam
meningkatkan pengembangan sumber daya manusia di BPSDM Provinsi
Lampung terkhusus pada sub program yakni meningkatkan kompetensi
ASN, meningkatkan efektivitas pengembangan SDM, meningkatkan
inovasi dan kreatifitas ASN dengan menggunakan teori indikator
keberhasilan kepemimpinan transformatif menurut Bernard M. Bass.
Peneliti melakukan observasi secara bertahap menggunakan variabel
pengaruh ideal, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual yang digunakan pada sub program peningkatan kompetensi ASN,
efektivitas pengembangan sumber daya manusia, serta meingkatkan inovasi

dan kreatifitas ASN.

Wawancara

Wawancara digunakan sebagai metode pengumpulan data apabila peneliti
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang
perlu diteliti, sekaligus ketika peneliti ingin menggali informasi dari
responden secara lebih mendalam. Wawancara mendalam dilakukan dengan
informan yang dianggap memiliki kompetensi. Pada penelitian ini, peneliti
menggunakan teknik wawancara semi terstruktur, yaitu wawancara yang
dilaksanakan dengan lebih fleksibel sebagai perpaduan antara wawancara

terstruktur dan tidak terstruktur.

Dalam hal ini, peneliti terlebih dahulu mengajukan sejumlah pertanyaan
yang telah tersusun secara sistematis, kemudian setiap pertanyaan digali
lebih dalam dengan meminta penjelasan tambahan. Tujuan dari jenis
wawancara ini adalah untuk mengidentifikasi permasalahan secara lebih
terbuka serta memperoleh jawaban maupun informasi yang lebih lengkap
dan mendalam. Wawancara dilaksanakan secara terbuka di mana para
responden menyadari bahwa mereka sedang diwawancarai dan memahami

maksud serta tujuan dari pelaksanaan wawancara tersebut.
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3. Dokumentasi

Studi dokumentasi merupakan tambahan dari metode observasi dan
wawancara dalam penelitian kualitatif (Sugiyono, 2014:82). Teknik ini
digunakan untuk mengumpulkan berbagai data sekunder yang memuat
informasi tertentu yang bersumber dari dokumen tertulis. Dokumen
memiliki kegunaan karena dapat memberikan gambaran latar belakang yang
lebih luas terkait pokok penelitian, dapat dijadikan bahan triangulasi untuk
memverifikasi kesesuaian data, serta menjadi salah satu sumber utama

dalam penelitian.

Dengan menggunakan ketiga teknik pengumpulan data tersebut, peneliti berupaya
memperoleh informasi yang lengkap dan mendalam mengenai upaya pelaksanaan
kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya
manusia di BPSDM Provinsi Lampung, baik melalui pengamatan langsung,
penggalian informasi dari informan, maupun penelusuran dokumen yang relevan.
Pendekatan ini diharapkan mampu memberikan gambaran menyeluruh terkait
efektivitas program peningkatan kompetensi, pengembangan sumber daya
manusia, serta inovasi dan kreativitas ASN di lingkungan BPSDM Provinsi

Lampung.

3.7 Teknik Pengolahan Data

Tahapan selanjutnya dari data yang telah didapat di lapangan adalah tahap

pengolahan data. Peneliti pada tahap ini menggunakan dua macam, yaitu:

1. Editing Data

Editing data merupakan usaha peneliti dalam mengolah data agar dapat
diklasifikasikan dari hasil yang diperoleh melalui pengumpulan data, yaitu
observasi, wawancara, dan dokumentasi di lapangan. Tahap ini bertujuan

untuk meminimalisasi atau menghilangkan kesalahan yang terdapat pada
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pencatatan maupun pengumpulan data di lapangan serta bersifat korektif

(Firdiyansyah, 2017).

Peneliti telah melakukan pengolahan data dengan menggunakan teknik
Editing data, yaitu dengan menyusun kembali data yang diperoleh di
BPSDM Provinsi Lampung melalui hasil observasi lapangan, wawancara
dengan narasumber, serta dokumentasi yang mendukung pelaksanaan
program. Pada tahap ini, peneliti berupaya mengurangi kekeliruan dalam
pencatatan, baik berupa perbaikan pada hasil wawancara maupun catatan
pribadi dari observasi. Proses ini bersifat korektif agar data yang terkumpul

dapat dipergunakan pada tahap selanjutnya.

Interpretasi Data

Interpretasi data menurut Harlen dalam (Oktaviani, 2023) merupakan
proses menelusuri keterhubungan antara informasi dengan pertanyaan atau
isu yang telah dikemukakan sebelumnya, membandingkan temuan baru
dengan dugaan awal, mencermati keterkaitan antar variabel, mengenali
pola-pola dalam hasil observasi, menelaah pola-pola yang bertentangan
dengan kenyataan, serta merumuskan kesimpulan berdasarkan bukti yang

tersedia.

Peneliti menerapkan teknik interpretasi data sebagai bagian dari proses
analisis, dengan membandingkan temuan lapangan di BPSDM Provinsi
Lampung terkait kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia, dengan prediksi awal mengenai
rendahnya indeks profesionalitas ASN di Provinsi Lampung. Fokus
penelitian diarahkan pada bagaimana kepemimpinan transformatif
diterapkan oleh BPSDM sebagai lembaga yang memiliki peran strategis
dalam peningkatan kualitas sumber daya manusia aparatur, dengan
mengacu pada teori kepemimpinan transformatif yang dikemukakan oleh
Bernard M. Bass untuk memperhatikan hubungan antar variabel,

mengidentifikasi pola-pola yang tidak sesuai dengan fakta yang ada
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berdasarkan hasil wawancara, observasi, dan dokumentasi, guna menarik
kesimpulan yang valid dan didasarkan pada bukti empiris

yang telah dihimpun.

3.8 Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2018:482), analisis data merupakan suatu kegiatan untuk
menelusuri dan mengolah penyusunan data secara sistematis yang diperoleh
melalui wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan cara
mengelompokkan data ke dalam beberapa kategori, menguraikan serta
menyusunnya ke dalam pola, memfokuskan pada data yang relevan dan data yang
ingin dipahami, serta merumuskan simpulan agar dapat ditinjau baik oleh peneliti
sendiri maupun pihak lain dengan mudah. Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi reduksi data, penyajian data, dan penarikan verifikasi.
Berikut merupakan penjelasan mengenai teknik analisis data yang digunakan dalam

penelitian ini (Miles dan Huberman, 1992), yaitu:

1. Reduksi Data

Reduksi data merupakan suatu aktivitas analisis data melalui proses
pemilihan, pemusatan perhatian pada penyederhanaan, serta pengubahan
data “mentah” yang terdapat dalam catatan-catatan lapangan tertulis
menjadi informasi ataupun deskripsi yang jelas guna mempermudah dalam
pengumpulan data berikutnya. Proses reduksi data dilaksanakan secara

berkelanjutan selama penelitian berlangsung hingga laporan disusun.

Peneliti telah menerapkan metode analisis data melalui teknik reduksi data,
yaitu dengan menyederhanakan data yang telah dihimpun dari BPSDM
Provinsi Lampung, berupa hasil wawancara, observasi, dokumentasi, serta
studi pustaka sebagai pelengkap data dari berbagai referensi yang masih
bersifat “mentah”, untuk kemudian diolah menjadi informasi yang ringkas,
tepat, dan memberikan gambaran yang terstruktur, sehingga memudahkan

peneliti maupun pembaca dalam memahami hasil penelitian terkait
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kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber

daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung.

. Penyajian Data

Penyajian data atau display data merupakan teknik analisis data yang
dilakukan dengan menghimpun informasi atau data setengah jadi yang telah
membentuk gambaran yang lebih jelas, untuk kemudian disusun
berdasarkan tema-tema yang telah dikelompokkan dan diklasifikasikan,
sehingga memungkinkan dilakukannya penarikan kesimpulan maupun
pengambilan keputusan. Peneliti mengumpulkan data yang telah melalui
proses reduksi untuk merepresentasikan peristiwa yang terjadi di lapangan.
Informasi penting yang diperoleh selama kegiatan lapangan kemudian
disajikan dalam bentuk narasi deskriptif, bagan, keterkaitan antar indikator,
serta diagram alur. Penyajian data dalam format tersebut memudahkan

peneliti dalam menginterpretasikan situasi yang terjadi.

Peneliti telah menerapkan metode analisis data melalui teknik penyajian
data, yaitu dengan menyusun data dalam bentuk deskriptif yang
menggambarkan atau menguraikan indikator-indikator pendukung
kepemimpinan transformatif dalam mendorong peningkatan pengembangan
sumber daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung berdasarkan teori
Bernard M. Bass, yang mencakup variabel pengaruh ideal, motivasi
inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual. Dalam
pendekatan kualitatif, penyajian data disusun dalam bentuk narasi singkat,
visualisasi berupa bagan, maupun bentuk serupa lainnya. Penyajian ini
bertujuan untuk mempermudah peneliti dalam menelaah dan memahami

permasalahan atau fenomena yang menjadi fokus penelitian.

. Menarik Kesimpulan atau Verifikasi

Verifikasi data atau penarikan simpulan merupakan suatu tahap dalam
proses analisis penelitian dengan melakukan pencarian, pengujian,

peninjauan kembali, atau pemaknaan terhadap arti, keteraturan, pola-pola,
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penjabaran, alur, hubungan sebab-akibat, atau proposisi dari gambaran
suatu objek yang sebelumnya masih samar atau tidak jelas, sehingga setelah

dilakukan penelitian menjadi lebih terang dan dapat dipahami.

Peneliti telah menerapkan metode analisis data melalui teknik penarikan simpulan,
yaitu dengan melakukan peninjauan kembali terhadap hasil temuan penelitian
mengenai kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan pengembangan
sumber daya manusia di BPSDM Provinsi Lampung, yang dianalisis menggunakan
teori kepemimpinan transformatif menurut Bernard M. Bass. Peninjauan kembali
tersebut mencakup pencocokan antara hasil penelitian yang masih bersifat samar
atau belum sepenuhnya jelas dengan kerangka teori, sehingga setelah proses
verifikasi dilakukan, peneliti dapat merumuskan simpulan yang mampu menjawab
rumusan masalah yang telah ditetapkan sejak awal, yakni mengenai upaya
kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan pengembangan sumber daya

manusia di lingkungan BPSDM Provinsi Lampung.

3.9 Teknik Keabsahan Data

Dalam penelitian kualitatif, keabsahan data menjadi aspek penting untuk
memastikan  bahwa  hasil  penelitian dapat dipercaya dan  dapat
dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Menurut Moleong (2018:324), uji
keabsahan data dalam penelitian kualitatif mencakup beberapa kriteria, yaitu
credibility ~ (kepercayaan), transferability  (keteralihan),  dependability
(kebergantungan), dan confirmability (kepastian).

1. Uji Kredibilitas (Credibility)

Uji kredibilitas bertujuan untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan benar -
benar mencerminkan kenyataan yang terjadi di lapangan. Menurut Sugiyono
(2013:369), untuk menguji kredibilitas data, peneliti dapat menggunakan beberapa
teknik berikut:
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a) Perpanjangan keikutsertaan (prolonged engagement), yaitu peneliti
menghabiskan waktu yang cukup lama di lapangan untuk membangun
kepercayaan dengan informan serta memahami konteks sosial yang diteliti.

b) Triangulasi, yaitu memeriksa kebenaran data dengan membandingkan hasil
wawancara, observasi, dan dokumentasi dari berbagai sumber atau metode.
Dalam penelitian ini digunakan triangulasi sumber dan metode untuk
memverifikasi hasil temuan terkait kepemimpinan transformatif dalam
meningkatkan pengembangan SDM.

c) Member check, yaitu mengonfirmasi hasil wawancara dan interpretasi data
kepada informan agar diperoleh kesesuaian antara pandangan informan dan

penafsiran peneliti.

2. Uji Keteralihan (7ransferability)

Keteralihan berkaitan dengan sejauh mana hasil penelitian dapat diterapkan pada
konteks atau situasi lain yang memiliki kesamaan karakteristik. Menurut Moleong
(2018: 330), peneliti bertanggung jawab untuk mendeskripsikan konteks penelitian
secara rinci, termasuk lokasi, karakteristik informan, serta dinamika sosial yang
terjadi di BPSDM Provinsi Lampung, agar pembaca dapat menilai sendiri tingkat

keteralihan hasil penelitian.

3. Uji Kebergantungan (Dependability)

Uji kebergantungan dilakukan untuk menilai sejauh mana proses penelitian
dilakukan secara konsisten dan dapat diaudit. Menurut Sugiyono (2013:372),
dependability dapat diuji dengan cara melakukan audit terhadap seluruh proses
penelitian, mulai dari penentuan fokus masalah, pengumpulan data, hingga
penarikan kesimpulan. Dalam konteks penelitian ini, auditor eksternal (misalnya
dosen pembimbing) dapat memeriksa konsistensi langkah-langkah penelitian untuk

memastikan keandalan data yang diperoleh.
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4. Uji Kepastian (Confirmability)

Uji kepastian bertujuan untuk menjamin bahwa hasil penelitian tidak
dipengaruhi oleh subjektivitas peneliti, melainkan benar-benar berasal dari data
empiris di lapangan. Menurut Moleong (2018:331), confirmability dapat
dilakukan dengan cara mendokumentasikan seluruh proses penelitian secara
transparan dan menyertakan bukti-bukti yang mendukung setiap temuan.
Dengan demikian, pembaca atau pihak lain dapat menelusuri kembali dasar dari

setiap Kesimpulan yang diambil oleh peneliti.



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan  bahwa kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan
pengembangan sumber daya manusia telah diimplementasikan melalui tiga sub
program utama, yaitu sub program meningkatkan efektivitas pengembangan SDM,
sub program meningkatkan kualitas pelayanan kediklatan, serta sub program
meningkatkan inovasi dan kreativitas ASN. Apabila ditinjau berdasarkan teori
kepemimpinan transformatif menurut Bernard M. Bass yang meliputi indikator
pengaruh ideal, motivasi inspiratif, stimulasi intelektual, dan pertimbangan
individual, secara umum pelaksanaannya telah berjalan dengan baik meskipun
masih terdapat beberapa kendala dalam aspek pemerataan partisipasi dan

optimalisasi sumber daya.

Pada indikator pengaruh ideal, pimpinan telah menunjukkan keteladanan,
komitmen, serta konsistensi dalam mendukung pengembangan kompetensi ASN.
Pada indikator motivasi inspiratif, pimpinan mampu membangun semangat dan
komitmen bersama melalui arahan, komunikasi, serta penegasan visi organisasi.
Selanjutnya, pada indikator stimulasi intelektual, pimpinan mendorong lahirnya
gagasan baru melalui forum diskusi, berbagi pengetahuan, dan ruang partisipatif
yang terbuka. Sementara itu, pada indikator pertimbangan individual, pimpinan
memberikan perhatian dan pembinaan yang disesuaikan dengan potensi, minat, dan

bidang keahlian masing-masing pegawai.

Secara keseluruhan, kepemimpinan transformatif dalam meningkatkan

pengembangan sumber daya manusia dapat dinilai telah terimplementasi
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dengan baik karena mampu membentuk lingkungan kerja yang partisipatif,
kolaboratif, serta mendukung pengembangan kompetensi ASN secara
berkelanjutan. Meskipun demikian, masih diperlukan penguatan dalam aspek
pemerataan kesempatan pengembangan serta optimalisasi dukungan sumber daya
agar capaian program dapat lebih maksimal.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan yang telah peneliti paparkan, maka

saran yang dapat berikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Bagi BPSDM Provinsi Lampung
Perlu dilakukan penguatan terhadap pemerataan kesempatan pengembangan
kompetensi ASN, khususnya dalam hal partisipasi pelatithan dan kegiatan
inovatif agar tidak terpusat pada pegawai tertentu saja. Selain itu, optimalisasi
dukungan sarana prasarana serta pemanfaatan teknologi informasi dalam
penyelenggaraan program pengembangan SDM perlu terus ditingkatkan guna
menjawab tantangan corporate university dan peningkatan Indeks
Profesionalitas ASN. Evaluasi berkala terhadap efektivitas program juga
penting dilakukan agar setiap sub program tidak hanya berorientasi pada
capaian administratif, tetapi benar-benar berdampak pada peningkatan

kompetensi dan kinerja ASN.

2. Bagi Pimpinan dan Pegawai
Pimpinan diharapkan tetap mempertahankan pola kepemimpinan yang terbuka,
partisipatif, dan membina, serta terus mendorong budaya inovasi yang
berkelanjutan di lingkungan kerja. Pegawai juga diharapkan lebih proaktif
dalam memanfaatkan kesempatan pengembangan kompetensi yang tersedia
serta berani mengemukakan gagasan baru yang konstruktif. Sinergi antara
pimpinan dan pegawai menjadi kunci dalam mewujudkan pengembangan
sumber daya manusia yang adaptif, profesional, dan berorientasi pada

peningkatan kualitas pelayanan publik.
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