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A B S T R ACT 
Amidst the demands of accountability in higher education, many quality 
assurance units are trapped in a reactive work culture that hinders their 
effectiveness. This study aims to understand the essence of the lived 
experiences of quality assurance team members under transformational 
leadership who strive to build a proactive climate. Using a qualitative-
phenomenological approach, data were collected through in-depth semi-
structured interviews with four participants (Chairman, Secretary, and 
Staff) and analyzed thematically. The results identified five essential 
themes: (1) identity transformation from 'supervisor' to 'strategic 
partner'; (2) empowerment through intellectual stimulation; (3) a 
climate of psychological safety as a foundation for innovation; (4) 
transformative communication through the 'from data to story' strategy; 
and (5) empathy-based conflict resolution. This study concludes that 
transformational leadership systematically reengineers organizational 
reality by creating psychological safety as a prerequisite, which then 
enables intellectual empowerment and is expressed through empathetic 
communication to transform a reactive culture into a proactive one. 
  
A B S T R A K 
Di tengah tuntutan akuntabilitas pendidikan tinggi, banyak unit 
penjaminan mutu terjebak dalam kultur kerja reaktif yang 
menghambat efektivitasnya. Penelitian ini bertujuan untuk 
memahami esensi pengalaman (lived experience) anggota tim 
penjaminan mutu di bawah kepemimpinan transformasional 
yang berupaya membangun iklim proaktif. Menggunakan 
pendekatan kualitatif-fenomenologis, data dikumpulkan melalui 
wawancara mendalam semi-terstruktur dengan empat partisipan 
(Ketua, Sekretaris, dan Staf) dan dianalisis secara tematik. Hasil 
penelitian mengidentifikasi lima tema esensial: (1) transformasi 
identitas dari 'pengawas' menjadi 'mitra strategis; (2) 
pemberdayaan melalui stimulasi intelektual; (3) iklim keamanan 
psikologis sebagai fondasi inovasi; (4) komunikasi transformatif 
melalui strategi 'dari data menjadi cerita; dan (5) resolusi konflik 
berbasis empati. Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan transformasional secara sistematis merekayasa 
ulang realitas organisasi dengan menciptakan keamanan 
psikologis sebagai prasyarat, yang kemudian memungkinkan 
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pemberdayaan intelektual dan diekspresikan melalui komunikasi 
empatik untuk mengubah kultur reaktif menjadi proaktif.

 
I. PENDAHULUAN 

Memasuki era Revolusi Industri 4.0, lanskap pendidikan tinggi global dihadapkan 
pada tuntutan persaingan yang semakin ketat dan dinamis. Perguruan tinggi tidak lagi hanya 
berfungsi sebagai menara gading keilmuan, tetapi juga sebagai mesin pencetak sumber daya 
manusia yang kompeten, inovatif, dan adaptif terhadap perubahan zaman (Etzkowitz, 2014; 
Matthews, 2023). Dalam konteks ini, mutu menjadi kata kunci yang menentukan relevansi dan 
daya saing sebuah institusi. Di garda terdepan dalam perjuangan menjaga dan meningkatkan 
mutu ini berdiri unit penjaminan mutu (Quality Assurance), sebuah entitas strategis yang 
bertugas memastikan seluruh proses akademik dan non-akademik berjalan sesuai standar 
serta mendorong perbaikan berkelanjutan (continuous improvement) (Aldhobaib, 2024). 

Urgensi peran unit penjaminan mutu di Indonesia semakin menguat seiring dengan 
meningkatnya tuntutan akuntabilitas dari pemerintah dan masyarakat. Regulasi seperti 
Standar Nasional Pendidikan Tinggi (SNPT) dan proses akreditasi oleh Badan Akreditasi 
Nasional Perguruan Tinggi (BAN-PT) menjadi tolok ukur utama yang harus dipenuhi (Arifin 
et al., 2024). Pencapaian akreditasi unggul bukan lagi sekadar kebanggaan, melainkan sebuah 
keharusan untuk membangun reputasi, menarik calon mahasiswa berkualitas, dan 
memperkuat daya saing di tingkat nasional maupun global. Tekanan untuk memenuhi 
standar eksternal ini menempatkan unit penjaminan mutu pada posisi krusial yang menuntut 
efektivitas dan efisiensi kerja yang tinggi (Ho et al., 2022; Okpala & Korzeniowska, 2023). 

Di tengah peran strategis tersebut, banyak unit penjaminan mutu di berbagai 
perguruan tinggi menghadapi tantangan kultural yang signifikan. Seringkali, alih-alih 
menjadi motor penggerak inovasi, penjamin mutu terjebak dalam kultur kerja yang bersifat 
reaktif (Riad Shams & Belyaeva, 2019). Kultur ini umumnya ditandai dengan praktik 
monitoring yang hanya intensif menjelang siklus akreditasi dan proses evaluasi yang 
cenderung menjadi formalitas administratif belaka. Akibatnya, unit penjaminan mutu kerap 
dipersepsikan secara negatif oleh unit kerja lain, misalnya sebagai polisi mutu atau pemadam 
kebakaran yang hanya muncul saat masalah terjadi (Flinchbaugh et al., 2024). Persepsi ini 
dapat memicu resistensi dan menghambat kolaborasi yang esensial untuk perbaikan mutu 
yang sesungguhnya. 

Sebagai solusi atas kultur reaktif yang kontraproduktif, muncul kebutuhan untuk 
membangun sebuah iklim kerja yang proaktif. Dalam iklim ini, peran unit penjaminan mutu 
bertransformasi dari sekadar pengawas menjadi mitra strategis yang terlibat dalam 
perancangan kualitas sejak awal. Pergeseran fundamental dari paradigma yang hanya 
berfokus pada kepatuhan administratif (compliance) menuju budaya yang didasari komitmen 
intrinsik terhadap mutu (commitment) ini memerlukan lebih dari sekadar perubahan prosedur; 
ia menuntut adanya transformasi kepemimpinan (Lutete, 2025; Zolak Poljašević et al., 2025). 
Dalam konteks inilah, kerangka kepemimpinan transformasional menjadi sangat relevan. 
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang berfokus pada perubahan 
dan inovasi dengan cara menginspirasi dan memotivasi anggota tim untuk melampaui 
kepentingan pribadi demi mencapai visi bersama (Gupta, 2025). 

Kepemimpinan transformasional secara teoretis memiliki mekanisme yang relevan 
untuk membongkar kultur reaktif. Edmondson mendefinisikan keamanan psikologis sebagai 
keyakinan bersama bahwa sebuah tim aman untuk mengambil risiko interpersonal 
(Edmondson, 1999, 2008). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional secara signifikan berkontribusi pada terciptanya iklim ini, di mana anggota 
tim merasa aman untuk menyuarakan ide, mengakui kesalahan, dan berdebat secara 
konstruktif tanpa takut akan sanksi atau penghakiman (Jamal et al., 2023; Sharifirad, 2013). 
Iklim inilah yang menjadi fondasi bagi tumbuhnya budaya proaktif, karena ia secara langsung 
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menetralisir rasa takut dan sikap defensif yang menjadi ciri utama kultur reaktif (Aksoy, 2024; 
Kuraku et al., 2023; Nasaj et al., 2025). Meskipun hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan hasil-hasil positif seperti inovasi dan budaya organisasi telah banyak 
diteliti, masih terdapat kesenjangan dalam pemahaman fenomenologis mengenai bagaimana 
proses ini dialami secara holistik oleh para anggota tim dalam konteks spesifik unit 
penjaminan mutu.    

Berdasarkan latar belakang dan kesenjangan tersebut, artikel ini bertujuan untuk 
menjawab pertanyaan penelitian: “Bagaimana kepemimpinan transformasional dialami dan 
dimaknai oleh para anggota tim penjaminan mutu dalam upaya mereka membina iklim 
proaktif?” Dengan menggunakan pendekatan fenomenologi, penelitian ini bertujuan untuk 
mengungkap esensi dari pengalaman hidup (lived experience) para partisipan dalam 
penjaminan mutu. Manfaat yang diharapkan adalah, secara teoretis, memperkaya literatur 
kepemimpinan dalam konteks penjaminan mutu yang spesifik, dan secara praktis, 
menyajikan model strategi kepemimpinan yang dapat ditindaklanjuti oleh para pimpinan unit 
penjaminan mutu dan pemangku kebijakan di perguruan tinggi untuk membangun budaya 
mutu yang otentik dan berkelanjutan. 
 
II. METODE 

Penelitian ini mengadopsi paradigma interpretif dengan pendekatan kualitatif untuk 
memperoleh pemahaman yang kaya, mendalam, dan kontekstual terhadap fenomena yang 
dikaji. Pendekatan kualitatif dipilih karena relevan untuk meneliti kondisi objek yang 
alamiah, di mana peneliti bertindak sebagai instrumen kunci untuk memahami realitas sosial 
dari perspektif partisipan (Creswell & Poth, 2016; Komara & Hadiapurwa, 2023). Desain 
spesifik yang digunakan adalah fenomenologi, yang bertujuan untuk mengungkap dan 
memahami esensi dari pengalaman hidup (lived experience) manusia terkait suatu fenomena 
(Moustakas, 1994). Pilihan ini didasarkan pada tujuan penelitian untuk memahami makna 
mendalam dari pengalaman bekerja di bawah kepemimpinan transformasional dalam upaya 
mengubah kultur organisasi, bukan untuk melakukan generalisasi temuan. 

Sumber data primer dalam penelitian ini adalah para partisipan yang secara langsung 
mengalami fenomena yang dikaji. Partisipan dipilih menggunakan teknik purposive 
sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan atau kriteria tertentu. Kriteria 
utama dalam pemilihan partisipan adalah keterlibatan aktif dan pengalaman langsung 
mereka dalam dinamika unit penjaminan mutu yang sedang bertransformasi. Berdasarkan 
kriteria tersebut, terpilihlah empat anggota inti dari sebuah unit penjaminan mutu di sebuah 
institusi pendidikan tinggi, yang terdiri dari Ketua (pemimpin unit), Sekretaris (manajer 
operasional), dan dua orang Staf (pelaksana teknis). Komposisi ini dianggap representatif 
karena mencakup berbagai tingkatan hierarki, memungkinkan eksplorasi fenomena dari 
perspektif strategis, manajerial, dan operasional. 

Teknik pengumpulan data utama yang diterapkan adalah wawancara mendalam 
semi-terstruktur. Metode ini dipilih karena kemampuannya untuk menggali data secara 
fleksibel namun tetap terfokus, memungkinkan peneliti untuk mengklarifikasi keraguan dan 
memastikan respons dipahami dengan benar. Proses wawancara dirancang untuk bersifat 
terbuka dan dialogis, dimulai dari pertanyaan umum mengenai visi dan misi unit, lalu 
bergerak ke topik yang lebih spesifik seperti pengalaman terkait gaya kepemimpinan, iklim 
kerja, strategi komunikasi, hingga manajemen konflik. Pendekatan ini memberikan ruang bagi 
narasi partisipan untuk berkembang secara otentik, sekaligus memungkinkan peneliti 
melakukan pendalaman (probing) untuk mengungkap makna yang lebih dalam dari jawaban 
mereka. 

Prosedur analisis data dilakukan secara sistematis mengikuti model analisis data 
kualitatif interaktif yang diadaptasi dari Miles et al. (2014). Proses ini melibatkan tiga alur 
kegiatan yang terjadi secara bersamaan: reduksi data, penyajian data, dan penarikan 
kesimpulan/verifikasi. Pertama, reduksi data dilakukan dengan membuat transkrip 
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wawancara, kemudian melakukan kodifikasi untuk memfokuskan pada hal-hal penting dan 
mencari tema serta pola yang relevan. Kedua, data yang telah direduksi disajikan dalam 
bentuk narasi dan tabel tematik untuk memudahkan pemahaman dan melihat hubungan 
antar kategori. Ketiga, penarikan kesimpulan dilakukan secara terus-menerus selama proses 
penelitian untuk membangun makna esensial dari fenomena yang dikaji. 

Untuk menjamin validitas dan keandalan temuan, penelitian ini menerapkan uji 
keabsahan data (trustworthiness). Kriteria utama yang digunakan adalah kredibilitas 
(credibility), yang dicapai melalui teknik triangulasi. Secara spesifik, penelitian ini 
menggunakan triangulasi sumber, yaitu dengan membandingkan dan mengecek silang 
informasi yang diperoleh dari sumber yang berbeda (Ketua, Sekretaris, dan Staf). Dengan 
melibatkan partisipan dari berbagai peran dan tingkatan, peneliti dapat memperoleh 
gambaran yang lebih utuh, mengurangi bias, dan meningkatkan derajat kepercayaan 
terhadap temuan penelitian. Proses ini memastikan bahwa interpretasi yang dihasilkan benar-
benar berakar pada data dan pengalaman kolektif para partisipan. 
 
III. HASIL 
3.1 Analisis Fenomenologis  

Analisis fenomenologis terhadap data wawancara mendalam dengan para partisipan 
menyingkapkan lima tema esensial yang secara kolektif menggambarkan pengalaman hidup 
(lived experience) mereka dalam transisi dari kultur reaktif menuju iklim proaktif di bawah 
kepemimpinan transformasional. Tema-tema ini mencakup pergeseran identitas profesional, 
pemberdayaan intelektual, penciptaan iklim kerja yang aman, strategi komunikasi yang 
transformatif, hingga pendekatan resolusi konflik yang berbasis empati. Temuan-temuan ini 
disajikan secara objektif berdasarkan narasi partisipan dan dirangkum dalam tabel berikut 
untuk memberikan gambaran yang sistematis. 

 
Tabel 1. Sintesis Temuan Fenomenologis dan Keterkaitannya dengan Dimensi 

Kepemimpinan Transformasional 

Tema 
Fenomenologis 

Esensi Pengalaman 
Partisipan 

Kutipan Kunci 
Representatif 

Keterkaitan dengan 
Dimensi 
Kepemimpinan 
Transformasional 

Transformasi 
Identitas 

Mengalami 
pergeseran makna 
diri dari 'pengawas' 
menjadi 'konsultan 
strategis' yang 
proaktif. 

“Visi saya 
sederhana: unit 
Penjamin Mutu 
bukan lagi 
'auditor' yang 
ditakuti, tapi 'mitra 
strategis' yang 
dicari...” (Ketua) 

Inspirational 
Motivation & 
Idealized Influence 

Pemberdayaan 
Intelektual 

Merasa ditantang 
untuk berpikir kritis 
dan berinovasi, 
bukan hanya 
melaksanakan 
perintah. 

“Saya selalu bilang 
ke tim, 'Jangan 
hanya menjadi 
pelaksana, jadilah 
pemikir'...” (Ketua)  

Intellectual 
Stimulation 
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Tema 
Fenomenologis 

Esensi Pengalaman 
Partisipan 

Kutipan Kunci 
Representatif 

Keterkaitan dengan 
Dimensi 
Kepemimpinan 
Transformasional 

Iklim 
Keamanan 
Psikologis 

Bekerja dalam 
lingkungan yang 
aman untuk 
berpendapat, 
mencoba hal baru, 
dan membuat 
kesalahan sebagai 
proses belajar. 

“Aturan nomor 
satu di sini: 'Tidak 
ada kesalahan, 
yang ada hanya 
proses belajar'...” 
(Ketua) 

Individualized 
Consideration 

Komunikasi 
Transformatif 

Menggunakan data 
sebagai awal dari 
dialog konsultatif, 
bukan sebagai alat 
penghakiman. 

“Strategi utamanya 
adalah 'dari data 
menjadi cerita'...” 
(Ketua) 

Inspirational 
Motivation & 
Individualized 
Consideration 

Resolusi 
Konflik Berbasis 
Empati 

Menyaksikan dan 
mengalami konflik 
yang dikelola melalui 
pendekatan personal 
dan kerendahan hati, 
bukan konfrontasi. 

“Kuncinya adalah 
empati dan 
kerendahan hati.” 
(Ketua) 

Idealized Influence & 
Individualized 
Consideration 

 
 

3.2 Transformasi Identitas 
Temuan utama yang muncul dari seluruh partisipan adalah adanya pergeseran 

fundamental dalam visi dan identitas profesional unit. Visi yang diartikulasikan oleh 
pemimpin secara eksplisit bertujuan mengubah citra unit dari auditor yang ditakuti menjadi 
mitra strategis yang dicari oleh unit yang berkepentingan. Visi ini diperkuat dengan analogi 
yang kuat, yaitu mengubah peran dari yang reaktif menjadi proaktif, yang membangun 
fondasi kualitas dari awal. Visi ini tidak hanya dipahami di level pimpinan, tetapi juga 
meresap dan diinternalisasi oleh seluruh anggota tim, yang kini mendefinisikan ulang makna 
kesuksesan pekerjaan mereka. Sukses bukan lagi sekadar selesainya laporan, melainkan 
momen ketika “Pimpinan unit datang ke kami bukan karena dipanggil, tapi untuk 
berdiskusi,” atau ketika data yang diolah “benar-benar dipakai fakultas untuk membuat 
kebijakan baru”. 

 
3.3 Pemberdayaan Intelektual 

Tema kedua yang menonjol adalah pengalaman pemberdayaan intelektual. Para 
partisipan merasakan bahwa mereka tidak diperlakukan sebagai pelaksana perintah, 
melainkan sebagai pemikir yang kontribusinya dihargai. Praktik kepemimpinan yang paling 
representatif dari pengalaman ini adalah ketika Ketua, alih-alih memberikan draf instrumen 
yang sudah jadi, justru “lemparkan masalahnya” kepada tim. Sekretaris unit menggambarkan 
gaya kepemimpinan ini sebagai “visioner dan memberdayakan,” di mana pemimpin 
menetapkan tujuan besar (“ke mana' kita akan pergi”) namun memberikan otonomi kepada 
tim untuk menentukan cara terbaik (“bagaimana“) untuk mencapainya. Iklim ini memastikan 
bahwa “semua suara didengar,” dan tidak ada lagi istilah “ide junior,” yang dibuktikan 
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dengan dukungan penuh terhadap usulan staf untuk membuat dashboard visual data IKU 
yang kini menjadi alat andalan unit. 

 
3.4 Iklim Keamanan Psikologis 

Pengalaman pemberdayaan intelektual didasari oleh fondasi iklim kerja yang aman 
secara psikologis. Partisipan secara konsisten menggambarkan suasana kerja yang sangat 
suportif. Ketua secara eksplisit menyatakan bahwa ia sengaja membangun “iklim keamanan 
psikologis (psychological safety)” dengan menetapkan aturan utama: “Tidak ada kesalahan 
bodoh, yang ada hanya proses belajar”. Jika terjadi kekeliruan, fokusnya bukan pada “siapa 
yang salah,” melainkan pada “di mana letak kelemahan sistem kita”. Iklim ini termanifestasi 
dalam kolaborasi sehari-hari, seperti penggunaan “sistem buddy” saat beban kerja tinggi, di 
mana tim saling meninjau pekerjaan satu sama lain sehingga “tidak ada yang merasa 
terbebani sendirian”. 

 
3.5 Komunikasi Transformatif 

Perubahan kultur eksternal secara aktif diupayakan melalui strategi komunikasi yang 
transformatif. Tema ini berpusat pada pengalaman tim dalam mengubah cara mereka 
berinteraksi dengan unit yang berkepentingan, terutama saat menyampaikan temuan audit. 
Strategi utamanya dirangkum dalam frasa “dari data menjadi cerita”. Alih-alih hanya 
menyajikan tabel temuan yang kaku, tim mengolah data menjadi narasi konstruktif, misalnya, 
data tracer study disajikan sebagai “peluang bagi prodi untuk merevisi kurikulum”. 
Pendekatan ini didukung oleh SOP komunikasi yang jelas: mulai dengan apresiasi, sampaikan 
temuan sebagai “potensi untuk perbaikan',” dan tawarkan bantuan. Hasilnya, reaksi defensif 
yang dulu sering muncul (“Ah, datanya salah itu”) kini berganti menjadi respons kolaboratif 
(“Oh, begitu ya datanya? Menarik. Coba kita lihat lebih dalam”). 

 
3.6 Resolusi Konflik Berbasis Empati 

Tema terakhir menyoroti bagaimana kepemimpinan dimanifestasikan dalam situasi 
konflik. Sebuah studi kasus representatif adalah ketika unit menghadapi penolakan keras dari 
unit lain. Alih-alih melakukan konfrontasi, pemimpin memilih pendekatan personal yang 
didasari oleh “empati dan kerendahan hati”. Ia mendekati pimpinan tersebut secara informal 
dan memposisikan pimpinan tersebut sebagai ahli dengan bertanya, “Menurut pengalaman 
anda, bagaimana cara terbaik kita meningkatkan partisipasi mahasiswa dalam pengisian tracer 
study?”. Pendekatan ini berhasil meluluhkan resistensi dan mengubah konflik menjadi sebuah 
“proyek kolaborasi',” di mana unit tersebut justru diprioritaskan untuk mendapat bantuan. 
 
IV. PEMBAHASAN 
4.1 Transformasi Visi dan Identitas sebagai Fondasi Perubahan 

Temuan bahwa perubahan dimulai dari transformasi visi dan identitas sejalan dengan 
inti dari kepemimpinan transformasional, khususnya dimensi Inspirational Motivation dan 
Idealized Influence. Visi yang diartikulasikan pemimpin mengubah unit dari “auditor' yang 
ditakuti” menjadi “mitra strategis' yang dicari” berfungsi sebagai narasi masa depan yang 
menarik dan bermakna. Ini sejalan dengan pandangan Leithwood et al. yang menyatakan 
bahwa pemimpin transformasional di lingkungan pendidikan harus mampu membangun dan 
mengkomunikasikan visi yang memotivasi (Leithwood et al., 2009). Hal ini mengubah makna 
intrinsik pekerjaan dari mencari kesalahan menjadi membangun kualitas, yang secara 
langsung meningkatkan motivasi dan komitmen tim, sebuah dampak yang konsisten 
ditemukan dalam studi kepemimpinan transformasional (Braun et al., 2013; Hussain & 
Khayat, 2021; Madjid & Samsudin, 2021; Yuan et al., 2022). 
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4.2 Stimulasi Intelektual sebagai Katalisator Inovasi 
Praktik pemimpin yang “melemparkan masalah” alih-alih memberikan solusi jadi 

adalah perwujudan nyata dari Intellectual Stimulation. Dimensi ini mendorong pengikut untuk 
menantang asumsi, berpikir kritis, dan mendekati masalah lama dengan cara baru (Bass & 
Riggio, 2006; Demesi et al., 2022; Khan et al., 2022). Dengan memberikan otonomi dalam 
menentukan “bagaimana” cara mencapai tujuan, pemimpin secara efektif mentransfer rasa 
kepemilikan (ownership) atas solusi kepada tim. Hal ini tidak hanya menghasilkan solusi yang 
lebih inovatif, seperti pembuatan dashboard visual data IKU, tetapi juga mengubah dinamika 
kerja dari kepatuhan hierarkis menjadi kolaborasi intelektual. Temuan ini mendukung 
penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa stimulasi intelektual secara positif 
berhubungan dengan kreativitas dan perilaku inovatif dalam organisasi (Siangchokyoo et al., 
2020). 

 
4.3 Keamanan Psikologis sebagai Prasyarat Fundamental 

Temuan yang paling signifikan adalah peran sentral dari iklim keamanan psikologis, 
yang merupakan manifestasi dari Individualized Consideration. Filosofi pemimpin bahwa “tidak 
ada kesalahan, yang ada hanya proses belajar” menciptakan lingkungan di mana anggota tim 
merasa aman untuk mengambil risiko interpersonal, seperti mengusulkan ide “iseng” atau 
berdebat secara terbuka. Sesuai dengan definisi Edmondson, keamanan psikologis adalah 
keyakinan bersama bahwa tim aman untuk pengambilan risiko interpersonal (Edmondson, 
2008). Penelitian ini menunjukkan adanya hubungan kausal yang jelas: keamanan psikologis 
yang diciptakan oleh pemimpin memungkinkan stimulasi intelektual berfungsi secara 
optimal. Tanpa rasa aman, dorongan untuk berinovasi akan terhambat oleh rasa takut akan 
kegagalan atau penghakiman. Dengan demikian, Individualized Consideration (dalam bentuk 
penciptaan keamanan psikologis) bukan hanya dimensi yang berdiri sendiri, melainkan 
fondasi yang memungkinkan dimensi transformasional lainnya, terutama Intellectual 
Stimulation, untuk berkembang. 

 
4.4 Komunikasi dan Empati sebagai Mekanisme Eksekusi Perubahan 

Jika tiga tema sebelumnya menjelaskan transformasi internal tim, dua tema terakhir 
komunikasi transformatif dan resolusi konflik berbasis empati menjelaskan bagaimana 
transformasi internal tersebut dieksekusikan untuk mengubah lingkungan eksternal. Strategi 
“dari data menjadi cerita” adalah aplikasi praktis dari storytelling untuk mendorong 
perubahan organisasi. Dengan membingkai data dalam narasi peluang (Inspirational 
Motivation) dan menyampaikannya secara empatik (Individualized Consideration), tim berhasil 
mengubah interaksi dari “ajang penghakiman menjadi sesi konsultasi”. Demikian pula, 
penyelesaian konflik dengan pimpinan unit lain melalui “empati dan kerendahan hati” 
menunjukkan kecerdasan emosional yang tinggi, sebuah komponen kunci dari Idealized 
Influence dan Individualized Consideration. Pemimpin menggunakan kerendahan hati untuk 
melucuti pertahanan dan mengundang kolaborasi, sebuah pergeseran dari paradigma power 
over (kekuasaan atas orang lain) menjadi power with (kekuasaan bersama orang lain). Ini 
menegaskan bahwa dalam kepemimpinan transformasional, pengaruh sejati tidak berasal 
dari jabatan, melainkan dari kemampuan membangun hubungan. 

 
4.5 Komunikasi dan Empati sebagai Mekanisme Eksekusi Perubahan 

Jika tiga tema sebelumnya menjelaskan transformasi internal tim, dua tema terakhir 
komunikasi transformatif dan resolusi konflik berbasis empati menjelaskan bagaimana 
transformasi internal tersebut dieksekusikan untuk mengubah lingkungan eksternal. Strategi 
“dari data menjadi cerita” adalah aplikasi praktis dari storytelling untuk mendorong 
perubahan organisasi. Dengan membingkai data dalam narasi peluang (Inspirational 
Motivation) dan menyampaikannya secara empatik (Individualized Consideration), tim berhasil 
mengubah interaksi dari “ajang penghakiman menjadi sesi konsultasi”. Demikian pula, 
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penyelesaian konflik dengan pimpinan unit lain melalui “empati dan kerendahan hati” 
menunjukkan kecerdasan emosional yang tinggi, sebuah komponen kunci dari Idealized 
Influence dan Individualized Consideration. Pemimpin menggunakan kerendahan hati untuk 
melucuti pertahanan dan mengundang kolaborasi, sebuah pergeseran dari paradigma power 
over (kekuasaan atas orang lain) menjadi power with (kekuasaan bersama orang lain). Ini 
menegaskan bahwa dalam kepemimpinan transformasional, pengaruh sejati tidak berasal 
dari jabatan, melainkan dari kemampuan membangun hubungan. 

 
4.6 Transformasi Kultur 

Analisis terhadap temuan penelitian ini, jika disandingkan dengan kerangka teoretis 
kepemimpinan transformasional dan studi-studi sebelumnya, memberikan pemahaman yang 
komprehensif mengenai mekanisme perubahan budaya dari reaktif menjadi proaktif. Proses 
transformasi ini tidak berjalan secara acak, melainkan melalui serangkaian tahapan yang 
sistematis dan saling terkait, yang dimotori oleh berbagai dimensi kepemimpinan 
transformasional. Setiap temuan fenomenologis dalam penelitian ini merepresentasikan satu 
kepingan penting dari sebuah proses rekayasa ulang realitas organisasi yang lebih besar, yang 
dimulai dari internal tim hingga berdampak pada lingkungan eksternal. 

Berdasarkan sintesis temuan, dapat digambarkan sebuah model proses transformasi 
kultur seperti pada Gambar 1 di bawah ini. Model ini mengilustrasikan bagaimana 
kepemimpinan transformasional membangun budaya proaktif secara bertahap, dimulai dari 
fondasi yang paling dasar hingga mencapai hasil akhir yang diinginkan. 

    

 
Gambar 1. Model Proses Transformasi Kultur dari Reaktif ke Proaktif 

 
• Fondasi: Proses dimulai dengan pemimpin membangun Iklim Keamanan Psikologis. 

Ini adalah prasyarat mutlak yang menciptakan lingkungan kerja yang penuh 
kepercayaan dan keterbukaan, di mana anggota tim tidak takut gagal atau 
menyuarakan pendapat. 

• Proses Internal Tim: Di atas fondasi yang aman, Pemberdayaan Intelektual dapat 
tumbuh subur. Anggota tim merasa diberdayakan untuk berpikir kritis, berinovasi, 
dan memiliki rasa kepemilikan atas pekerjaan mereka. 

• Mekanisme Eksekusi Eksternal: Kapasitas internal yang kuat ini kemudian 
diekspresikan keluar melalui dua mekanisme utama: Komunikasi Transformatif 
(mengubah data menjadi dialog) dan Resolusi Konflik Berbasis Empati (mengubah 
resistensi menjadi kolaborasi). 

• Hasil Akhir: Kombinasi dari semua elemen ini secara bertahap mengubah kultur 
organisasi yang awalnya reaktif menjadi Kultur Proaktif, yang ditandai oleh 
kemitraan, inovasi berkelanjutan, dan komitmen intrinsik terhadap kualitas. 
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Titik awal dari seluruh proses transformasi adalah pergeseran visi dan identitas, 

sebuah temuan yang sangat sejalan dengan inti dari kepemimpinan transformasional, 
khususnya dimensi Inspirational Motivation dan Idealized Influence. Visi yang 
diartikulasikan pemimpin untuk mengubah unit dari “auditor yang ditakuti” menjadi “mitra 
strategis yang dicari” berfungsi sebagai narasi masa depan yang menarik dan bermakna. Hal 
ini mengafirmasi pandangan Leithwood et al. bahwa pemimpin transformasional di 
lingkungan pendidikan harus mampu membangun dan mengkomunikasikan visi yang 
memotivasi (Leithwood et al., 2009). Pemimpin transformasional  mengubah makna intrinsik 
pekerjaan dari mencari kesalahan menjadi membangun kualitas, yang secara langsung 
meningkatkan motivasi dan komitmen tim. Dampak ini konsisten dengan temuan yang 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan kinerja tim melalui 
mediasi kepercayaan (Fareed et al., 2022; Lee et al., 2023; Siswanto & Yuliana, 2022).    

Di atas fondasi visi yang baru, pemimpin kemudian membangun kapasitas internal 
tim melalui pemberdayaan intelektual. Praktik pemimpin yang “melemparkan masalah” alih-
alih memberikan solusi jadi merupakan perwujudan nyata dari Intellectual Stimulation. 
Dimensi ini, sebagaimana dijelaskan oleh Bass dan Riggio, mendorong pengikut untuk 
menantang asumsi, berpikir kritis, dan mendekati masalah lama dengan cara baru (Bass & 
Riggio, 2006). Dengan memberikan otonomi dalam menentukan “bagaimana” cara mencapai 
tujuan, pemimpin secara efektif mentransfer rasa kepemilikan (ownership) atas solusi kepada 
tim. Hal ini tidak hanya menghasilkan solusi yang lebih inovatif, seperti pembuatan 
dashboard visual data IKU dari sebuah “ide iseng” , tetapi juga mengubah dinamika kerja dari 
kepatuhan hierarkis menjadi kolaborasi intelektual. Temuan ini mendukung penelitian 
sebelumnya yang secara konsisten menunjukkan bahwa stimulasi intelektual berhubungan 
positif dengan kreativitas dan perilaku kerja inovatif dalam organisasi.    

Namun, temuan yang paling signifikan dari penelitian ini adalah peran sentral dari 
iklim keamanan psikologis sebagai prasyarat fundamental bagi inovasi. Filosofi pemimpin 
bahwa “tidak ada kesalahan bodoh, yang ada hanya proses belajar” secara langsung 
menciptakan lingkungan yang aman untuk mengambil risiko interpersonal, sejalan dengan 
definisi klasik dari Edmondson (1999). Praktik ini merupakan manifestasi dari Individualized 
Consideration, di mana pemimpin menunjukkan kepedulian terhadap pertumbuhan 
individu. Penelitian ini secara empiris menunjukkan adanya hubungan yang jelas: keamanan 
psikologis yang diciptakan oleh pemimpin memungkinkan stimulasi intelektual berfungsi 
secara optimal. Tanpa rasa aman, dorongan untuk berinovasi akan terhambat oleh rasa takut 
akan kegagalan atau penghakiman. Dengan demikian, penelitian ini memperkaya literatur 
dengan menunjukkan bahwa Individualized Consideration (dalam bentuk penciptaan keamanan 
psikologis) bukan hanya dimensi yang berdiri sendiri, melainkan fondasi yang 
memungkinkan dimensi transformasional lainnya, terutama Intellectual Stimulation, untuk 
berkembang secara efektif.    

Setelah fondasi internal tim kokoh, transformasi diekspresikan keluar melalui 
mekanisme komunikasi dan resolusi konflik yang canggih. Strategi “dari data menjadi cerita”  
dapat diinterpretasikan sebagai aplikasi praktis dari data storytelling untuk mendorong 
perubahan organisasi, sebuah konsep yang semakin relevan dalam manajemen modern. 
Dengan membingkai data dalam narasi peluang (Inspirational Motivation) dan 
menyampaikannya secara empatik (Individualized Consideration), tim berhasil mengubah 
interaksi dari “ajang penghakiman menjadi sesi konsultasi”. Hal ini menunjukkan bagaimana 
prinsip-prinsip kepemimpinan abstrak dioperasionalkan menjadi teknik komunikasi konkret 
yang mampu membongkar resistensi dan membangun kepercayaan.    

Kemampuan mengelola resistensi secara empatik menjadi puncak dari manifestasi 
kepemimpinan transformasional. Penyelesaian konflik dengan pimpinan unit lain melalui 
“empati dan kerendahan hati” menunjukkan kecerdasan emosional yang tinggi, sebuah 
komponen kunci dari Idealized Influence dan Individualized Consideration. Pemimpin 
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menggunakan kerendahan hati untuk melucuti pertahanan dan mengundang kolaborasi, 
sebuah pergeseran dari paradigma power over (kekuasaan atas orang lain) menjadi power with 
(kekuasaan bersama orang lain). Ini menegaskan temuan-temuan sebelumnya bahwa dalam 
kepemimpinan transformasional, pengaruh sejati tidak berasal dari jabatan, melainkan dari 
kemampuan membangun hubungan dan rasa hormat. Secara keseluruhan, penelitian ini 
menyajikan sebuah model proses yang holistik, di mana transformasi budaya dimulai dari 
pembangunan keamanan internal, dikatalisasi oleh stimulasi intelektual, dan dieksekusi 
melalui komunikasi dan empati untuk mencapai perubahan yang berkelanjutan.    
 
V. SIMPULAN DAN IMPLIKASI 

Penelitian fenomenologis ini mmenunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, 
dalam pengalaman para partisipan, bukanlah sekadar serangkaian perilaku karismatik, 
melainkan sebuah proses sistematis untuk merekayasa ulang realitas organisasi. Proses ini 
dimulai dari pembangunan fondasi berupa iklim keamanan psikologis (Individualized 
Consideration), yang berfungsi sebagai prasyarat mutlak bagi inovasi dan pengambilan risiko 
interpersonal. Di atas fondasi ini, pemberdayaan melalui stimulasi intelektual (Intellectual 
Stimulation) dapat tumbuh subur, mendorong rasa kepemilikan dan solusi kreatif dari dalam 
tim. Pemberdayaan internal ini kemudian diekspresikan keluar melalui komunikasi 
transformatif (Inspirational Motivation) yang mengubah data menjadi dialog konsultatif dan 
manajemen konflik yang empatik (Idealized Influence), yang secara kolektif berhasil 
membongkar resistensi dan membangun kemitraan. Secara teoretis, penelitian ini 
berkontribusi dengan menyajikan studi kasus kontekstual yang mendalam di unit penjaminan 
mutu, serta secara empiris menunjukkan adanya hubungan kausal berantai antara penciptaan 
keamanan psikologis dan efektivitas stimulasi intelektual. Implikasi praktisnya menawarkan 
cetak biru strategi bagi para pemimpin untuk secara sadar membangun budaya proaktif, 
bukan hanya melalui visi, tetapi melalui praktik komunikasi dan manajemen konflik sehari-
hari. Meskipun demikian, sebagai studi kasus tunggal, temuan ini memiliki keterbatasan 
dalam generalisasi. Oleh karena itu, penelitian masa depan dapat mengeksplorasi 
keberlanjutan budaya ini melalui studi longitudinal, melakukan studi komparatif dengan 
gaya kepemimpinan lain, serta mengukur dampak kuantitatifnya terhadap indikator kinerja 
institusi. 

 
5.1 Saran 

Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar para pimpinan unit penjaminan mutu 
dan unit sejenis secara proaktif mengadopsi praktik kepemimpinan transformasional. Secara 
aplikatif, hal ini dapat dimulai dengan memprioritaskan pembangunan iklim keamanan 
psikologis di mana kesalahan dipandang sebagai peluang belajar. Pemimpin disarankan 
untuk beralih dari memberikan instruksi menjadi “melemparkan masalah” untuk 
merangsang pemikiran kritis dan inovasi tim. Selain itu, perlu dikembangkan kompetensi tim 
dalam data storytelling untuk mengubah interaksi audit yang antagonis menjadi sesi 
konsultasi yang kolaboratif. Bagi institusi, disarankan untuk mengintegrasikan 
pengembangan kompetensi kepemimpinan transformasional, termasuk kecerdasan 
emosional dan manajemen konflik empatik, ke dalam program pengembangan sumber daya 
manusia bagi manajer tingkat menengah dan atas. Untuk penelitian selanjutnya, 
direkomendasikan untuk melakukan eksplorasi yang lebih luas dengan pendekatan mixed-
methods untuk mengukur dampak kuantitatif dari budaya proaktif terhadap kinerja institusi, 
serta menyelidiki peran digitalisasi dalam mengabadikan budaya ini agar tidak bergantung 
pada figur pemimpin tunggal. 
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