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Abstract: this study aims to identify capabilities, anxiety, and
resilience in the transformative leadership of chief executive
officers. This study uses a qualitative approach with analytical
descriptive methods. The informants in this study were chief
executive officers from several leading private companies
in Indonesia who were selected using purposive sampling
techniques. Data collection in this study used in-depth
interview techniques. Data were analyzed using the Miles and
Huberman interactive model. The results of the study show
that the chief executive officer’s transformative leadership
capabilities include political skills to interact with various
stakeholders and a friendly personality. The chief executive
officer’s anxiety in implementing transformative leadership
originates from internal and external factors that can influence
his ability to make decisions. Resilience in the chief executive
officer’s transformative leadership is influenced by self-efficacy
regarding his ability to face problems and impulsive control
to make wise decisions.

Abstrak: kajian ini bertujuan untuk mengidentifikasi kapabilitas,
kecemasan, dan ketahanan dalam kepemimpinan transformatif
chief executive officer. Kajian ini menggunakan pendekatan
kualitatif dengan metode deskriptif analitis. Informan dalam
kajian ini yaitu chief executive officer dari beberapa perusahaan
swasta terkemuka di Indonesia yang dipilih menggunakan
teknik purposive sampling. Pengumpulan data dalam kajian
ini menggunakan teknik wawancara mendalam. Data dianalisis
menggunakan model interaktif Miles dan Huberman. Hasil
kajian menunjukkan bahwa kapabilitas dalam kepemimpinan
transformatif chief executive officer meliputi keterampilan politik
untuk berinteraksi dengan berbagai pemangku kepentingan
serta kepribadian yang ramah. Kecemasan chief executive
officer dalam melaksanakan kepemimpinan transformatif
bersumber dari faktor internal dan eksternal yang dapat
mempengaruhi kemampuannya membuat keputusan. Ketahanan
dalam kepemimpinan transformatif chief executive officer
dipengaruhi oleh efikasi diri atas kemampuannya menghadapi
masalah dan impulsive control untuk mengambil keputusan
dengan bijaksana.
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PENDAHULUAN

Pandemi Coronavirus Disease 2019
(Covid-19) mempengaruhi perkembangan
e-commerce, teknologi, ekonomi, dan perjalanan
bisnis. Covid-19 memberikan dampak yang
signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi
secara global termasuk Indonesia. Dampak
pandemi Covid-19 dirasakan oleh para
pelaku usaha dengan semakin menurunnya
penghasilan (Yogahastama & Fajar, 2020).
Pemerintah Indonesia memberlakukan kebijakan
pembatasan sosial berskala besar sebagai upaya
menghentikan penyebaran Covid-19 berdampak
pada menurunnya rantai pasokan perusahaan
swasta dan publik. Pertumbuhan perekonomian
di Indonesia pada triwulan I Tahun 2020 tercatat
2,97% lebih rendah dari perkiraan Bank Indonesia
sebelumnya sebesar 4,4%. Pengendalian pandemi
Covid-19 berdampak besar pada pendapatan,
konsumsi, produksi, investasi, serta ekspor dan
impor di Indonesia.

Ekonomi global telah berkembang dengan
cepat dalam sepuluh tahun terakhir pasca pandemi
Covid-19. Pertumbuhan ekonomi Indonesia
mulai dilirik oleh banyak pengusaha asing
sehingga dituntut untuk dapat berkembang di
berbagai industri. Kesiapan dan kemampuan
pranata hukum untuk mengikuti perkembangan
ekonomi yang cepat menjadi konsekuensi logis
dari globalisasi ekonomi (Begum, 2020). Kualitas
sumber daya manusia selama pandemi Covid-19
sangat penting bagi keberhasilan Indonesia
dalam menyongsong era revolusi industri 4.0
yang serba digital. Kehadiran dunia usaha yang
kuat dan berdaya saing harus disikapi oleh
seluruh masyarakat melalui organisasi sebagai
kunci keberhasilan pembangunan ekonomi
suatu negara.

Tantangan pengembangan bisnis di era digital
saat ini menuntut kualitas produk dan kecepatan
layanan. Eksekutif harus mengerahkan lebih
banyak upaya dan waktu untuk mendapatkan
hasil yang akan membantunya bertahan dari
persaingan. Keunggulan dalam dunia bisnis
dapat dicapai melalui peningkatan daya saing.
Organisasi harus memiliki kemampuan untuk
mencapai tujuannya agar tidak dapat terlepas
dari peran yang dimainkan oleh pemimpinnya.
Pengembangan kepemimpinan dalam sepuluh
tahun terakhir lebih sering dilakukan secara
parsial dengan menekankan aspek individu.

Faktor lain yang sangat penting untuk kinerja
organisasi seperti kualitas kerja tidak lagi
menjadi pertimbangan dalam pengembangan
kepemimpinan (Peters, 2019; Wilson, 2020).
Perubahan peran CEO dari manajer lini menjadi
fasilitator, inovatif, kreatif, penasehat, dan
perencana strategis (Sahyaja & Rao, 2018).
Bentuk kepemimpinan yang lebih strategis
diperlukan agar dapat menghadapi berbagai
tantangan bisnis di era digitalisasi.

Kerangka pembelajaran kepemimpinan
yang lebih kontekstual dengan menghubungkan
pada kemampuan menghadapi turbulensi
di perusahaan Indonesia sangat dibutuhkan.
Gaya kepemimpinan transformasional di era
digitalisasi berusaha memotivasi karyawan
dengan memasukkan nilai-nilai dan cita-cita
lebih tinggi untuk mencapai tujuan organisasi
(Cortellazo, Bruni, & Zampieri, 2019). Pemimpin
transformatif harus mampu mendorong karyawan
untuk menciptakan inovasi dan kreativitasnya di
tempat kerja (Chen, dkk., 2014). Motivasi yang
diberikan oleh pemimpin menjadi dasar untuk
membangun kepercayaan dan meningkatkan
manajemen karyawan dalam perusahaan.
Loyalitas dan keterbukaan karyawan dapat
mendorongnya untuk melakukan tugas yang
diberikan oleh pemimpin (Yasin, dkk., 2014;
Ogola, Sikalieh, & Linge, 2017). Keberhasilan
strategi perusahaan untuk mencapai sasarannya
ditentukan oleh kecerdasan dan kecepatannya
dalam menanggapi serta bertindak terhadap
perubahan lingkungan.

Kepemimpinan transformatif membutuhkan
kapabilitas Chief Executive Officer (CEO) yang
dipandang sebagai kekuatan dan kemampuan
secara keseluruhan untuk berkontribusi pada
pencapaian sasaran organisasi. Keberadaan
dan peran pemimpin dalam organisasi sangat
terkait dengan kapabilitasnya (Ali, Zwetsloot,
& Nada, 2019). CEO harus memiliki kapabilitas
dalam bidang keuangan dan operasional
produksi organisasi yang relatif mudah diukur
atau tangible. Keberhasilan perusahaan yang
berkembang juga dipengaruhi oleh hal-hal
tidak terlihat dan tidak terukur (Ruiz-Jimenez
& Fuentes, 2016). Tanggung jawab CEO dalam
membuat keputusan terhadap resiko yang dapat
terjadi di lingkungan sekitarnya menjadi penentu
keberhasilan perusahaan (Nugraha, Hamidah, &
Fadli, 2018). Gaya kepemimpinan transformatif
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yang dimiliki CEO dapat meningkatkan
kapabilitasnya dalam memberikan pengaruh
positif kepada karyawan.

CEO pada realitanya sering mengalami
kecemasan untuk mencapai inovasi dan
transformasi leadership. CEO seharusnya
memiliki kemampuan dalam menghadapi tekanan
dan kecemasan yang mengganggu dengan tegas
untuk mencegah kegagalan (Mannor, dkk., 2015;
Nielsen, dkk., 2019). Pemimpin perusahaan
harus memiliki suatu perlindungan dalam dirinya
untuk bertahan dan beradaptasi dengan kondisi
yang dihadapi. Kecemasan merupakan perasaan
yang tidak menyenangkan dan tidak aman,
ketegangan, kekhawatiran akibat kekecewaan,
serta ancaman terhadap keinginan pribadi
(Jacobs, 2019). Dinamika dan ketidakpastian
dalam dunia bisnis membutuhkan seorang
pemimpin yang memiliki kemampuan tetap
tenang untuk mengambil keputusan secara bijak
di bawah tekanan. Kepemimpinan seorang CEO
yang tegas mampu mempertahankan stabilitas
perusahaan serta memotivasi karyawan untuk
memberikan kinerja optimal bahkan dalam
kondisi menantang.

Gaya kepemimpinan yang tepat sangat
dibutuhkan oleh seorang CEO untuk menghadapi
berbagai tantangan dan memastikan keberhasilan
perusahaan. Seorang pemimpin dalam menghadapi
kecemasan dituntut memiliki resiliensi atau
kemampuan untuk bertahan dan menyesuaikan
diri saat menghadapi kesulitan dengan cara
bangkit kembali dari kegagalan (Sommer,
Amy, & Hadley, 2016). Resiliensi adalah
kemampuan untuk mengatasi tekanan yang
mengganggu secara terus-menerus (Williams,
dkk., 2017). CEO yang mampu mengelola
stres memiliki kemampuan mengetahui cara
untuk menghadapi masalah dan menemukan
solusinya. Kemampuan yang harus dimiliki oleh
pemimpin agar mampu menghadapi lingkungan
di sekitarnya meliputi fleksibel, cerdas, kreatif,
cepat beradaptasi, dan belajar dari pengalaman.
Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan,
kajian ini akan mengidentifikasi kapabilitas,
kecemasan, dan ketahanan dalam kepemimpinan
transformatif CEO.

METODE

Kajian ini menggunakan pendekatan kualitatif
dengan metode deskriptif analitis. Tujuan
pendekatan kualitatif yaitu untuk menjelaskan

dan menganalisis kejadian, fenomena, aktivitas
sosial, sikap kepercayaan, persepsi, serta
pemikiran individu dan kelompok (Creswell,
2017). Metode penelitian kualitatif deskriptif
berasal dari filsafat post positivisme digunakan
untuk mengumpulkan serta mengungkapkan
berbagai masalah pada kondisi yang obyektif dan
alamiah (Trisliatanto, 2020). Pemilihan informan
dalam kajian ini menggunakan teknik purposive
sampling yaitu CEO dari beberapa perusahaan
swasta terkemuka di Indonesia diantaranya
Pilarindo Bakti Pertiwi, Trimega Prima Laborat,
Nurmedica Farma, Rizal Putra Jaya, Karindo
Multi Sarana, Cipta Usaha Cemerlang, Media
Husada, Restu Mulia Cipta Mandiri, Generasi
Baru Digital, serta Mulia Artha Sejati.

Teknik pengumpulan data yang digunakan
dalam kajian ini yaitu wawancara mendalam
untuk menggali peristiwa, tindakan, dan interaksi
para CEO. Mekanisme penentuan konsep
dari masing-masing identifikasi kapabilitas,
kecemasan, dan ketahanan pada kepemimpinan
transformatif CEO menggunakan teknik open
coding. Peristiwa, tindakan, dan interaksi CEO
yang secara konseptual serupa dikelompokkan
bersama untuk membentuk kategori dan sub
kategori. Pendekatan open coding bertujuan
membandingkan kejadian aktual, event, insiden,
dan fenomena yang ada dengan diobservasi
untuk mengetahui persamaan dan perbedaannya
(Corbin & Strauss, 1990). Teknik triangulasi
data digunakan dalam kajian ini untuk menguji
keabsahan data dengan menggabungkan
berbagai sumber. Analisis data menggunakan
model interaktif Miles dan Huberman meliputi
kegiatan reduksi data, menyajikan data, serta
menyimpulkan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Kapabilitas dalam Kepemimpinan Transformatif
Chief Executive Officer

CEO harus memiliki kapabilitas dalam
berbagai aspek kepemimpinan untuk memastikan
pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan.
Kapabilitas memungkinkan CEO menjalankan
tugasnya untuk mencapai tujuan spesifik yang
telah ditetapkan organisasi (Fainshmidt, 2014).
Kapabilitas individu yang semakin besar
memberikan peluang untuk menyusun strategi
pemecahan masalah. Kapabilitas dapat dianggap
sebagai kemampuan implementasi operasional
untuk mendapatkan solusi optimum atas
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rangkaian permasalahan yang dihadapi secara
ruang dan waktu (Saunila, Pekkola, & Ukko,
2019). Kapabilitas pada dasarnya melahirkan
berbagai kompetensi teknis dan profesional
yang dinamis sesuai tantangan perkembangan
zaman dalam bingkai organisasi sebagai suatu
sistem (Nieto, Santamaria, & Fernandez, 2015).
Kerangka berpikir masa depan dalam konteks
kapabilitas meliputi discipline, synthesizing,
creating, respectful, dan ethical (Cortellazo,
Bruni, & Zampieri, 2019). Membangun
kapabilitas kepemimpinan transformasional
CEO di masa depan sangat penting untuk
memastikan perusahaan dapat terus berkembang
dan beradaptasi dengan perubahan.

Penilaian kapabilitas CEO dalam kepemimpinan
transformasional diarahkan untuk memastikan
kebermanfaatan organisasi dengan memecahkan
berbagai permasalahan. Kapabilitas yang sangat
penting bagi seorang CEO dalam mengelola
hubungan dan memimpin perusahaan dengan efektif
yaitu keterampilan politik serta kecerdasan sosial.
CEO yang memiliki keterampilan politik mampu
berinteraksi dengan berbagai pemangku kepentingan,
membangun jaringan, dan memanfaatkannya untuk
mendukung strategi perusahaan. Keterampilan
politik merupakan faktor yang sangat penting
agar dapat berinteraksi dengan keramahan dan
berdampak pada kepemimpinan transformasional
(Foerster & Duchek, 2017). Kecerdasan sosial
memungkinkan para pemimpin untuk lebih tanggap
dan memiliki kepekaan terhadap lingkungan,
melacak dan beradaptasi untuk memproyeksikan
citra sosial secara tepat, serta mendapatkan
semua manfaat yang diinginkan. Kapabilitas
CEO mengkombinasikan keterampilan politik
dan kecerdasan sosial dapat memperkuat posisi
perusahaan dalam pasar yang kompetitif.

Pengembangan keterampilan politik secara
optimal dapat membangun budaya organisasi
yang inklusif dan berkinerja tinggi. Konsep
keterampilan politik dalam penilaian kapabilitas
CEO bertujuan untuk menciptakan interaksi
secara dinamis melalui proses pembelajaran
yang adaptif, kreatif, dan fleksibel (Fainshmidt,
2014; Saunila & Ukko, 2013). Keterampilan
politik seorang pemimpin akan melahirkan
respon dalam bentuk keputusan integratif baik
pada level individu maupun organisasi sesuai
dinamika perubahan lingkungan yang dihadapi
(Barrales-Molina, Bustinza, & Gutiérrez, 2013).

Proses dialogis melalui pembelajaran organisasi
menumbuhkan kapabilitas keterampilan politik
yang dinamis sebagai respon terhadap perubahan
lingkungan (Sirén, dkk., 2018). Kepemimpinan
transformatif CEO membutuhkan aspek
keterampilan politik untuk membangun jaringan
yang memungkinkan terciptanya koneksi berharga
dalam mencapai tujuan.

Penilaian tentang kepribadian juga
menjadi faktor utama yang mempengaruhi
gaya kepemimpinan. Kepribadian tidak hanya
berfungsi untuk membedakan, tetapi juga dapat
mempengaruhi pengembangan sumber daya
manusia dan gaya kepemimpinan seseorang. Sikap
dan perilaku seorang pemimpin mencerminkan
kualitas yang dimilikinya. Kepemimpinan
transformasional mengakui bahwa keramahan
merupakan sifat kepribadian yang penting
karena menyinggung karakter pemimpin dalam
merespon kebutuhan. Seorang pemimpin yang
ramah dapat dengan mudah berinteraksi dengan
berbagai pihak, mendengarkan dengan empati,
dan memotivasi melalui dorongan positif. CEO
yang memiliki kepribadian ekstrovert dan ramah
cenderung lebih aktif dalam berkomunikasi dan
memotivasi karyawan (Judge & Piccolo, 2004).
Kepribadian kepemimpinan dapat meningkatkan
identifikasi relasional melalui stimulasi intelektual
dan pertimbangan individu.

Kepemimpinan transformasional dipengaruhi
oleh kepribadian CEO untuk mendorong
karyawannya meninggalkan cara-cara berpikir
konvensional dalam menyelesaikan masalah.
Model kepribadian lima faktor meliputi ekstraversi,
keramahan, kehati-hatian, keterbukaan terhadap
pengalaman, dan kestabilan emosional memiliki
hubungan yang signifikan dengan efektivitas
kepemimpinan transformasional (Judge, dkk.,
2002). Pemimpin transformasional dapat
menumbuhkan kepercayaan dan komitmen
di antara karyawan dengan meningkatkan
produktivitas pekerjaan. Ekstraversi dan
keterbukaan terhadap pengalaman paling kuat
terkait dengan kepemimpinan transformasional,
sementara keteraturan lebih terkait dengan
kepemimpinan transaksional. Kestabilan emosional
dan kesesuaian juga merupakan ciri-ciri penting
yang mempengaruhi efektivitas kepemimpinan
(Bono & Judge, 2004). Organisasi memainkan
peran penting dalam memilih dan mengembangkan
kepemimpinan transformatif CEO yang efektif
berdasarkan ciri-ciri kepribadian.
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Kecemasan dalam Kepemimpinan Transformatif
Chief Executive Officer

Tanggung jawab seorang CEO dalam menjaga
stabilitas perusahaan sering kali menimbulkan
kecemasan yang signifikan. Kecemasan merupakan
suatu keresahan, perasaan ketidaknyamanan
disertai respon individu, serta kekhawatiran
yang disebabkan antisipasi terhadap bahaya atau
ancaman (Barling & Cloutier, 2017). Kecemasan
baik dari faktor internal dan eksternal dapat
mempengaruhi persepsi CEO tentang kualitas
transformasional (Giorgi, dkk., 2015). Kecemasan
yang timbul dari dalam diri CEO dipengaruhi
oleh usia, jenis kelamin, tingkat pengetahuan,
tipe kepribadian, serta lingkungan (Flotman,
2020). Kecemasan internal menimbulkan
keraguan diri yang dapat mengurangi efikasi
diri seorang pemimpin (Kellet, Humphrey,
& Sleeth, 2006). Kecemasan dapat menjadi
penghalang yang signifikan bagi kemampuan
pemimpin untuk memimpin dengan percaya
diri dan menginspirasi karyawannya.

Perasaan cemas yang dialami seorang
pemimpin dapat mempengaruhi kemampuannya
untuk mengekspresikan visi secara positif dan
memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan
bersama. Tekanan internal untuk memenuhi
harapan tinggi dapat menimbulkan stres dan
kecemasan sehingga mengurangi kemampuan
pemimpin untuk mempertahankan fokus pada
visi transformatif (Harms & Crede, 2010).
Kekhawatiran internal tentang kemampuan
untuk mengubah organisasi dapat menyebabkan
pemimpin menjadi ragu-ragu dan kurang efektif
dalam mengimplementasikan perubahan yang
diperlukan (Eisenbeis, Knippenberg, & Boerner,
2008). Tingkat stres yang tinggi dan burnout
dapat mengurangi efektivitas kepemimpinan
transformatif (Gardner & Stough, 2002).
Pemimpin yang mengalami kecemasan internal
yang tinggi akan mengalami kesulitan untuk
tetap energik dan antusias dalam memimpin.

Kecemasan CEO dalam melaksanakan
kepemimpinan yang transformatif juga bersumber
dari faktor eksternal. Kepemimpinan transformatif
tidak dapat dikesampingkan dalam menghadapi
tantangan dari luar yang menimbulkan kegelisahan.
Pemimpin transformasional bergaya modern
dikenal memiliki kemampuan memberikan
dampak positif kepada rekan kerjanya, visi
yang jelas, serta fokus kepada kemampuan
pemimpin. Kecemasan seorang pemimpin

transformasional jika tidak dapat dikendalikan
akan berdampak negatif secara berkelanjutan.
Kecemasan timbul akibat ancaman terhadap
integritas fisik meliputi disabilitas fisiologis
yang akan terjadi atau penurunan kemampuan
untuk melakukan aktivitas hidup sehari-hari
(Flotman, 2020). Kecemasan eksternal dapat
meningkatkan tingkat stres pada pemimpin
sehingga memengaruhi kemampuannya dalam
membuat keputusan yang tepat dan strategis
(Staw, Sandelands, & Dutton, 1981). Kecemasan
eksternal yang berkelanjutan dapat berdampak
negatif pada kesehatan mental pemimpin dan
memengaruhi efektivitas kepemimpinan.

Pemimpin harus mampu mengembangkan
strategi coping yang efektif dalam menghadapi
kecemasan baik disebabkan oleh faktor
internal maupun eksternal. CEO harus dibekali
kemampuan mengelola kecemasan dengan
efektif seperti membangun kepercayaan diri
dan menjaga ketenangan dalam situasi yang
menantang. Kemampuan seorang pemimpin
dalam menafsirkan stres juga dapat mengurangi
ketegangan dan kecemasan di berbagai tempat
kerja. Pemimpin transformatif harus menciptakan
lingkungan yang dekat dengan timnya agar
tidak menimbulkan kecemasan (Kelloway &
Barling, 2010). Kemampuan untuk membangun
suasana kerja yang mendukung membantu CEO
mengurangi tingkat kecemasan sehingga lebih
fokus menginspirasi dan memotivasi karyawan
dalam mencapai tujuan bersama.

Ketahanan dalam Kepemimpinan Transformatif
Chief Executive Officer

Kepemimpinan transformatif sangat
berkaitan dengan resiliensi atau ketahanan
dalam mengatasi tantangan, mempertahankan
visi dan motivasi, menunjukkan ketahanan
emosional, mengembangkan lingkungan kerja
yang positif, serta meningkatkan kinerja tim.
Resiliensi lebih menekankan pada menghadapi
masalah dengan tenang dan mengambil keputusan
yang efektif dalam situasi sulit (Harland, dkk.,
2005). Resiliensi juga membantu pemimpin
transformatif untuk tetap fokus pada visi jangka
panjang dalam menghadapi tantangan besar
(Avolio & Gardner, 2005). Resiliensi pemimpin
berkontribusi pada pengembangan lingkungan
kerja yang positif dan mendukung (Carmeli,
Friedman, & Tishler, 2013). Kepemimpinan
transformatif harus memberikan dukungan
kepada tim agar merasa dihargai dan didukung
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serta menciptakan budaya kerja yang inklusif
(Youssef & Luthan, 2007). Pemimpin yang
transformasional harus memiliki resiliensi
sebagai fondasi dalam menghadapi berbagai
permasalahan.

Resiliensi akan membantu seseorang
mengatasi tantangan yang dipengaruhi oleh
lingkungannya. Individu yang memiliki tingkat
resiliensi yang tinggi cenderung lebih mampu
mengatasi stres dan tekanan hidup, sehingga
memiliki risiko depresi yang lebih rendah (Burnard,
Bhamra, & Tsinopoulos, 2018). Ketahanan
atau resiliensi yang kuat berhubungan dengan
kesehatan mental serta fisik yang lebih baik.
CEO dengan resiliensi yang tinggi akan mampu
beradaptasi dengan lingkungan, mengendalikan
diri, dan melihat situasi dengan cara positif
(Branche, 2014). Pemimpin transformasional
menekankan keyakinan untuk meraih peluang
baru dan menciptakan visi masa depan. Pemimpin
harus melihat prospek baru dan menarik dalam
organisasi untuk mendorong pertumbuhan dan
inovasi. Kepemimpinan transformatif CEO
menggunakan keyakinannya dalam menghadapi
tantangan untuk menginspirasi karyawan menjadi
lebih baik. Pemimpin transformasional harus
mengembangkan visi yang jelas dan menginspirasi
bawahannya dalam mencapai tujuan bersama.

Keyakinan CEO yang mendominasi
ketahanan kepemimpinan transformatif dapat
diklasifikasikan dalam konsep efikasi diri.
Seseorang yang memiliki tingkat efikasi
diri tinggi akan mampu menghadapi semua
tugas dan masalah dalam hidupnya (Sawalha,
2015). Efikasi diri dapat memotivasi individu
menyelesaikan masalah dan mencapai tujuannya
(Kraiczy, Hack, & Kallermanns, 2015). Efikasi
diri yang tinggi meningkatkan kepercayaan
pemimpin atas kemampuannya menghadapi
tantangan (McCormick, 2001). Kepercayaan
diri memungkinkan seorang pemimpin untuk
menetapkan tujuan yang ambisius dan tetap tenang
dalam situasi menantang. Pemimpin dengan
efikasi diri tinggi lebih cenderung membuat
keputusan yang berani dan inovatif (Chemers,
Watson, & May, 2000). Keyakinan pemimpin
terhadap kemampuannya akan menginspirasi,
meningkatkan motivasi, dan kinerja tim
(Walumbwa, Avolio, & Zhu, 2008). Efikasi
diri sebagai alat penting dalam kepemimpinan
transformatif CEO untuk menciptakan lingkungan
kerja yang produktif.

Ketahanan seorang pemimpin juga
membutuhkan kemampuan untuk mengendalikan
dorongan atau keinginan bertindak dengan cepat.
Kepemimpinan yang responsif dan mampu
mengambil keputusan dengan cepat menjadi
faktor keberhasilan bagi seorang pemimpin dalam
menghadapi tantangan. Ketahanan CEO untuk
mengambil keputusan dalam kepemimpinan
transformatif dapat diklasifikasi sebagai impulsive
control. Kemampuan impulsive control harus
dimiliki seorang pemimpin untuk menghadapi
situasi yang membutuhkan pengambilan keputusan
secara bijaksana dan terencana (Duchek, Raetze,
& Scheuch, 2020). Kemampuan seorang
pemimpin dalam mengendalikan perilakunya
dapat menghasilkan keputusan yang lebih
baik, menjaga hubungan harmonis dengan tim,
serta mempertahankan fokus pada visi jangka
panjang. Pemimpin yang memiliki impulsive
control mampu menunda tindakan impulsif
dan mempertimbangkan konsekuensi jangka
panjang dari keputusannya (Kane & Tremble,
2020). Impulsive control membantu pemimpin
mengelola konflik dengan lebih efektif (Rubin,
Munz, & Bommer, 2005). Kepemimpinan
transformatif CEO membutuhkan impulsive
control agar mampu menanggapi situasi konflik
dengan cara yang tenang dan konstruktif.

SIMPULAN

Kapabilitas, kecemasan, dan ketahanan
merupakan aspek utama dalam kepemimpinan
transformatif CEO. Kapabilitas yang sangat
penting bagi CEO dalam mengelola hubungan
dan memimpin perusahaan dengan efektif
meliputi keterampilan politik serta kepribadian
ramah berdampak pada kepemimpinan
transformasional. Kecemasan CEO dalam
melaksanakan kepemimpinan transformatif
bersumber dari faktor internal dan eksternal yang
dapat mempengaruhi kemampuannya membuat
keputusan. Kepemimpinan transformatif CEO
harus mampu mengelola kecemasan dengan
efektif seperti membangun kepercayaan diri dan
menjaga ketenangan dalam situasi yang menantang.
Ketahanan dalam kepemimpinan transformatif
CEO dipengaruhi oleh kemampuan efikasi diri
atas kemampuannya menghadapi masalah dan
impulsive control untuk mengambil keputusan
dengan bijaksana. Pemimpin transformatif yang
memiliki kapabilitas tinggi mampu mengelola
kecemasan dan menunjukkan ketahanan dalam
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menginspirasi serta memotivasi karyawan untuk
mencapai tujuan bersama.
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