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Kata Pengantar  
 
 
 
 
 
Puji syukur kami panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa atas segala 
rahmat dan karunia-Nya, sehingga kami dapat menyelesaikan buku ini 
dengan judul "Kepemimpinan Transformasional dalam Organisasi". Buku 
ini disusun untuk memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai 
konsep kepemimpinan transformasional yang sangat relevan dalam 
konteks organisasi modern, baik di sektor bisnis, publik, maupun sosial. 
 
Kepemimpinan transformasional telah menjadi salah satu pendekatan 
yang diakui luas karena kemampuannya untuk menginspirasi, 
memotivasi, dan menciptakan perubahan positif dalam organisasi. Dalam 
buku ini, kami mencoba menggali berbagai dimensi kepemimpinan 
transformasional, mulai dari teori dasar, dimensi utama seperti pengaruh 
ideal, motivasi inspirasi, stimulasi intelektual, hingga perhatian individual 
yang menjadikan pemimpin sebagai agen perubahan. 
 
Dalam buku ini dibahas secara rinci prihal. 
Bab 1 Pengantar Kepemimpinan Transformational 
Bab 2 Konsep Dasar Kepemimpinan Transformasional 
Bab 3 Dimensi Utama Kepemimpinan Transformasional 
Bab 4 Kepemimpinan Visioner: Menentukan Arah Organisasi 
Bab 5 Inspirasi dan Pengaruh Karismatik dalam Kepemimpinan 
Bab 6 Stimulasi Intelektual: Mendorong Inovasi dalam Organisasi 
Bab 7 Membangun Budaya Organisasi Yang Mendukung Transformasi 
Bab 8 Kepemimpinan dan Manajemen Perubahan dalam Organisasi 
Bab 9 Meningkatkan Kinerja melalui Kepemimpinan Transformasional 
Bab 10 Etika dalam Kepemimpinan Transformasional 
Bab 11 Kepemimpinan Transformasional di Era Digital 
Bab 12 Komunikasi Efektif untuk Pemimpin Transformasional 
Bab 13 Kepemimpinan Berbasis Nilai dalam Organisasi 
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Selain itu, buku ini juga membahas pentingnya kepemimpinan visioner, 
komunikasi efektif, serta peran etika dalam membangun kepercayaan dan 
budaya organisasi yang mendukung transformasi. Dengan dilandasi oleh 
tantangan di era digital, buku ini juga memberikan pandangan bagaimana 
teknologi dapat memperkuat kepemimpinan dan meningkatkan kinerja 
dalam organisasi. 
 
Melalui buku ini, kami berharap pembaca dapat memperoleh pemahaman 
yang lebih baik tentang pentingnya kepemimpinan yang visioner dan 
mampu mendorong perubahan yang inovatif serta berkelanjutan. Kami 
juga berharap buku ini bermanfaat bagi akademisi, praktisi, dan siapapun 
yang tertarik untuk memahami dinamika kepemimpinan dalam 
menghadapi tantangan organisasi di era digital. 
 
Kami mengucapkan terima kasih kepada semua pihak yang telah 
memberikan dukungan dan masukan dalam penyusunan buku ini. 
Semoga buku ini dapat memberikan manfaat yang besar dan menjadi 
referensi dalam mengembangkan kepemimpinan yang lebih baik di 
berbagai organisasi. 
 
Sekian, dan terima kasih. 
 
 

 
     Februari 2025 

       
      Penulis. 



Daftar Isi 
 
 
Kata Pengantar ................................................................................................... v 
Daftar Isi ............................................................................................................. vii 
Daftar Gambar  .................................................................................................. xiii 
Daftar Tabel  ....................................................................................................... xv 
 
 
Bab 1 Pengantar Kepemimpinan Transformational 
1.1 Definisi, Perbedaan, dan Peran Kepemimpinan Transformasional ......... 1 
1.2 Perkembangan Teori Kepemimpinan Transformasional ......................... 6 
1.3 Karakteristik Utama Kepemimpinan Transformasional ........................... 9 

1.3.1 Idealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin Sebagai Panutan 10 
1.3.2 Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasi): Memberikan Visi  

yang Memotivasi ................................................................................ 11 
1.3.3 Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): Mendorong Inovasi 

dan Berpikir Kritis ............................................................................... 12 
1.3.4 Individualized Consideration (Perhatian Individual): Peduli pada 

Pengembangan Individu ..................................................................... 13 
1.4 Kepemimpinan Transformasional di Era Modern .................................... 14 
1.5 Konteks Penerapan Kepemimpinan Transformasional ............................ 17 

1.5.1 Sektor Bisnis, Mendorong Inovasi Produk, Strategi Pasar, dan  
Daya Saing .......................................................................................... 17 

1.5.2 Sektor Publik: Mengelola Perubahan Kebijakan dan Meningkatkan 
Layanan Masyarakat ........................................................................... 19 

1.5.3 Contoh Pemimpin dan Organisasi Sukses ........................................ 20 
 
Bab 2 Konsep Dasar Kepemimpinan Transformasional 
2.1 Pendahuluan ................................................................................................. 21 
2.2 Definisi Kepemimpinan Tranformasional  ................................................ 22 
2.3 Teori-teori Kepemimpinan Transformasional ........................................... 23 
2.4 Ciri-ciri Kepemimpinan Transformasional ............................................... 25 
2.5 Peran Pemimpin Transformasional ............................................................ 26 
2.6 Implementasi Kepemimpinan Transformasional dalam Organisasi ....... 29 
 
 



viii Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 
 

Bab 3 Dimensi Utama Kepemimpinan Transformasional 
3.1 Pendahuluan ................................................................................................. 35 
3.2 Dimensi Utama Kepemimpinan Transformasional .................................. 36 

3.2.1 Pengaruh yang Diidealkan (Idealized Influence) ............................. 36 
3.2.2 Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) ............................ 39 
3.2.3 Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) ................................ 42 
3.2.4 Perhatian Individual (Individualized Consideration) ....................... 44 

3.3 Implikasi Kepemimpinan Transformasional dalam Organisasi ............... 47 
 
Bab 4 Kepemimpinan Visioner: Menentukan Arah Organisasi 
4.1 Pendahuluan ................................................................................................. 49 
4.2 Definisi Kepemimpinan Visioner .............................................................. 51 
4.3 Peran Pemimpin Visioner ........................................................................... 55 
4.4 Ciri-Ciri Pemimpin Visioner ...................................................................... 57 
4.5 Kompetensi Pemimpin Visioner ................................................................ 62 
4.6 Kelebihan dan Kekurangan Kepemimpinan Visioner .............................. 65 
4.7 Strategi Kepemimpinan Visioner ............................................................... 68 
 
Bab 5 Inspirasi dan Pengaruh Karismatik dalam Kepemimpinan 
5.1 Teori Karismatik dalam Kepemimpinan ................................................... 73 
5.2 Karakteristik Kepemimpinan Karismatik .................................................. 76 

5.2.1 Visioner dan Inovatif .......................................................................... 76 
5.2.2 Komunikasi dan Pengaruh ................................................................. 78 
5.2.3 Kepribadian dan Karakter .................................................................. 80 
5.2.4 Keteladanan dan Konsistensi ............................................................. 82 

5.3 Pengaruh Karismatik dalam Kepemimpinan ............................................ 83 
5.4 Tantangan dalam Kepemimpinan Karismatik ........................................... 84 
5.5 Efektivitas Kepemimpinan Karismatik ...................................................... 87 
 
Bab 6 Stimulasi Intelektual: Mendorong Inovasi dalam Organisasi 
6.1 Pengertian Stimulasi Intelektual dalam Kepemimpinan Transformasional .. 91 
6.2 Peran Pemimpin dalam Mendorong Pemikiran Inovatif .......................... 93 
6.3 Strategi Meningkatkan Stimulasi Intelektual ............................................ 94 
6.4 Lingkungan yang Mendukung Stimulasi Intelektual ................................ 96 
6.5 Teknologi sebagai Pendukung Stimulasi Intelektual ................................ 98 
6.6 Hambatan dan Solusi dalam Menerapkan Stimulasi Intelektual ............. 100 
6.7 Indikator Keberhasilan Stimulasi Intelektual ............................................ 102 
 
 



Daftar Isi ix 
 

Bab 7 Membangun Budaya Organisasi Yang Mendukung Transformasi 
7.1 Pendahuluan ................................................................................................. 107 
7.2 Keterkaitan Budaya Organisasi Dengan Transformasi ............................ 108 

7.2.1 Beradaptasi Dengan Lingkungan Luar Organisasi. ......................... 109 
7.2.2 Mendukung Transformasi Digital ..................................................... 110 
7.2.3 Menghargai Inovasi Dan Solusi Baru ............................................... 110 
7.2.4 Memanfaatkan Perubahan Secara Efisien Dan Efektif .................... 112 

7.3 Membangun Dan Mengembangkan Budaya Organisasi Yang Positif  .. 112 
7.4 Langkah-Langkah Strategis ........................................................................ 115 
7.5 Contoh Organisasi Yang Sukses Membangun Budaya Organisasi Dan 

Mendukung Transformasi ........................................................................... 117 
 
Bab 8 Kepemimpinan dan Manajemen Perubahan dalam Organisasi 
8.1 Kepemimpinan dalam Perubahan .............................................................. 121 
8.2 Penyebab Perubahan Organisasi ................................................................ 123 

8.2.1 Faktor Internal ..................................................................................... 123 
8.2.2 Faktor Eksternal .................................................................................. 124 

8.3 Proses Terjadinya Perubahan ...................................................................... 125 
8.3.1 Metafora Arung Jeram (White Water Rapids Metaphor) ................ 128 
8.3.2 Metafora Perairan Tenang (Calm Water Metaphor) ........................ 128 
8.3.3 Penyebab Penolakan Terhadap Perubahan ....................................... 130 

8.4 Strategi Menghadapi Perubahan ................................................................. 131 
8.4.1 Komunikasi Yang Efektif .................................................................. 131 
8.4.2 Kepemimpinan Kuat dan Melibatkan Karyawan ............................ 132 
8.4.3 Berdaptasi Memasuki Budaya Baru .................................................. 134 

 
Bab 9 Meningkatkan Kinerja melalui Kepemimpinan Transformasional 
9.1 Pendahuluan ................................................................................................. 135 
9.2 Definisi dan Konsep Kepemimpinan Transformasional .......................... 137 
9.3 Dimensi Kepemimpinan Transformasional .............................................. 139 
9.4 Ciri-ciri Kepemimpinan Transformasional ............................................... 143 
9.5 Peran Kepemimpinan Transformasional dalam Meningkatkan Kinerja 

Karyawan ...................................................................................................... 144 
9.6 Dampak Kepemimpinan Transformasional pada Kinerja Karyawan ..... 147 
9.7 Strategi Menerapkan Kepemimpinan Transformasional .......................... 149 
 
 
 
 



x Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 
 

Bab 10 Etika dalam Kepemimpinan Transformasional 
10.1 Pengantar Etika dalam Kepemimpinan Transformasional ..................... 151 
10.2 Prinsip Utama Etika dalam Kepemimpinan Transformasional ............. 154 

10.2.1 Integritas sebagai Dasar Kepemimpinan ..................................... 155 
10.2.2 Keadilan dalam Mengambil Keputusan ...................................... 157 
10.2.3 Tanggung Jawab Sosial Pemimpin .............................................. 159 
10.2.4 Pengambilan Keputusan yang Beretika ....................................... 161 

10.3 Peran Etika dalam Transformasi Organisasi ........................................... 164 
10.3.1 Membangun Kepercayaan melalui Kepemimpinan Beretika .... 164 
10.3.2 Mengintegrasikan Nilai Etika dalam Budaya Organisasi ........... 165 

10.4 Tantangan dan Dilema Etika dalam Kepemimpinan Transformasional ...... 166 
10.4.1 Konflik Kepentingan dalam Proses Transformasi ...................... 167 
10.4.2 Menghadapi Tekanan Eksternal dan Internal .............................. 168 

10.5 Etika dalam Pengambilan Keputusan Transformasional ....................... 169 
10.5.1 Pendekatan Beretika dalam Mengatasi Masalah Kompleks ...... 170 
10.5.2 Dampak Keputusan Beretika terhadap Pengikut dan Organisasi .. 171 

10.6 Implementasi Etika dalam Kepemimpinan Transformasional .............. 173 
10.6.1 Strategi Praktis untuk Mengintegrasikan Etika dalam 

Kepemimpinan .............................................................................. 173 
10.6.2 Indikator Keberhasilan Etika dalam Transformasi ..................... 174 

 
Bab 11 Kepemimpinan Transformasional di Era Digital 
11.1 Kepemimpinan Transformasional ............................................................ 177 
11.2 Peran Kepemimpinan Tranformasional dalam Tranformasi Digital ..... 179 
11.3 Strategi Kepemimpinan Transformasional di Era Digital ...................... 181 

11.3.1 Membangun Visi digital ................................................................ 181 
11.3.2 Penggunaan Teknologi untuk Meningkatkan Kinerja ................ 183 
11.3.3 Pengembangan Budaya Organisasi Digital ................................. 183 

11.4 Tantangan dan Solusi dalam Kepemimpinan Transformasional ........... 184 
11.4.1 Tantangan dalam Kepemimpinan Transformasional .................. 184 
11.4.2 Solusi untuk Tantangan Kepemimpinan Transformasional. ...... 185 

 
Bab 12 Komunikasi Efektif untuk Pemimpin Transformasional 
12.1 Pendahuluan ............................................................................................... 187 
12.2 Konsep Dasar Komunikasi Efektif .......................................................... 189 

12.2.1 Definisi Komunikasi Efektif ......................................................... 189 
12.2.2 Elemen Komunikasi Efektif ......................................................... 190 
12.2.3 Perbedaan Komunikasi Pemimpin Transformasional dengan 

Pemimpin Lain .............................................................................. 192 



Daftar Isi xi 
 

12.3 Karakteristik Komunikasi Pemimpin Transformasional ........................ 196 
12.4 Teknik Komunikasi Efektif untuk Pemimpin Transformasional .......... 200 
12.5 Tantangan dalam Komunikasi Efektif ..................................................... 204 
12.6 Strategi Meningkatkan Komunikasi yang Efektif ................................... 209 
 
Bab 13 Kepemimpinan Berbasis Nilai dalam Organisasi 
13.1 Pengertian Kepemimpinan Berbasis Nilai ............................................... 213 
13.2 Relevansi Kepemimpinan Berbasis Nilai di Era Modern ...................... 215 
13.3 Konsep Kepemimpinan Berbasis Nilai ................................................... 217 
13.4 Peran Nilai dalam Membentuk Gaya Kepemimpinan ........................... 219 
13.5 Implementasi Kepemimpinan Berbasis Nilai .......................................... 221 
13.6 Peningkatan Kompetensi Pemimpin berbasis Nilai ................................ 223 
 
Daftar Pustaka .................................................................................................... 225 
Biodata Penulis .................................................................................................. 255 
 



xii Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 
 

 



Daftar Gambar 
 
 
 
 
 
Gambar 1.1: Ilustrasi Pohon Transformasional .............................................. 9 
Gambar 1.2: Pemimpin Sebagai Jembatan Menuju Masa Depan ................ 15 
Gambar 5.1: Model AI generative ................................................................... 77 
Gambar 6.1: Dampak Stimulasi Intelektual terhadap Kreativitas dan Kinerja 

Tim .............................................................................................. 104 
 
 
 
 



xiv Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 
 



Daftar Tabel 
 
 
 
 
 
Tabel 1.1: Kepemimpinan Transformasional vs Kepemimpinan Transaksional .... 3 
Tabel 4.1: Kompetensi Pemimpin Visioner ................................................... 64 
Tabel 6.1: Hambatan dan Solusi Penerapan Stimulasi Intelektual ................ 102 
Tabel 6.2: Indikator Keberhasilan Stimulasi Intelektual ................................ 104 
 
 
 
 
 



xvi Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 
 



 

Bab 1 

Pengantar Kepemimpinan 
Transformational 

 

 

 

1.1 Definisi, Perbedaan, dan Peran 
Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 
menekankan kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, 
dan memengaruhi pengikut untuk mencapai perubahan positif yang 
berkelanjutan (Deng et al., 2023). Konsep kepemimpinan transformasional 
pertama kali diperkenalkan oleh James MacGregor Burns pada tahun 1978, 
yang mendefinisikannya sebagai proses interaksi di mana pemimpin dan 
pengikut saling meningkatkan motivasi dan moral untuk mencapai tujuan 
bersama yang lebih besar dari sekadar kepentingan pribadi. 

Lasrado dan Kassem (2021) mengemukakan bahwa kepemimpinan 
transformasional berakar pada ide bahwa pemimpin tidak hanya mengelola 
tugas sehari-hari, tetapi juga menjadi agen perubahan yang mendorong 
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inovasi, adaptasi, dan pertumbuhan organisasi dalam menghadapi 
tantangan zaman. Selain itu, kepemimpinan transformasional memiliki 
relevansi yang sangat tinggi di era modern, terutama di tengah dinamika 
perubahan teknologi, globalisasi, dan kebutuhan akan inovasi yang terus 
berkembang. 

Pemimpin transformasional mampu mengarahkan organisasi untuk 
beradaptasi dengan cepat, sambil memastikan bahwa perubahan tersebut 
memberikan nilai tambah. Sebagai contoh, pemimpin di sektor bisnis 
digital sering menggunakan pendekatan ini untuk mempercepat proses 
transformasi digital (McCarthy, Sammon and Alhassan, 2022).  

Pemimpin transformasional tidak hanya memperkenalkan teknologi baru, 
tetapi juga membangun budaya kerja yang adaptif dan kolaboratif, sehingga 
organisasi dapat merespons perubahan pasar dengan lebih efektif. 
Pemimpin transformasional mendorong karyawan untuk fokus pada 
inovasi dengan menemukan solusi kreatif, bereksperimen, dan 
memanfaatkan potensi teknologi seperti kecerdasan buatan, big data, dan 
analitik prediktif untuk meningkatkan kinerja organisasi (Ytterstad and 
Olaisen, 2023). 

Menurut Cinnioğlu (2020) pemimpin transformasional memainkan peran 
kunci dalam mendorong pertumbuhan organisasi melalui motivasi dan 
pengaruh. 

Beberapa peran utama meliputi: 

1. Membangun Visi yang Kuat, Pemimpin transformasional 
mengembangkan visi yang inspiratif dan relevan, yang menjadi 
panduan bagi organisasi. Visi ini tidak hanya memotivasi 
karyawan tetapi juga menciptakan rasa memiliki terhadap tujuan 
besar. Sebagai contoh, Elon Musk memotivasi timnya melalui 
visinya tentang eksplorasi luar angkasa dan energi berkelanjutan. 

2. Meningkatkan Motivasi dan Keterlibatan, Dengan memberikan 
tantangan intelektual dan peluang pengembangan pribadi, 



Bab 1 Pengantar Kepemimpinan Transformational 3 

 

pemimpin transformasional meningkatkan motivasi intrinsik 
karyawan. Karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih 
terlibat dalam pekerjaan mereka, yang pada akhirnya 
meningkatkan produktivitas dan inovasi organisasi. 

3. Mendorong Inovasi, Pemimpin transformasional menciptakan 
budaya kerja yang mendukung inovasi dengan memberikan 
kebebasan kepada karyawan untuk bereksperimen, berbagi ide, 
dan mengambil risiko yang diperhitungkan. Hal ini penting untuk 
mengatasi tantangan kompleks dan menciptakan solusi kreatif. 

4. Mengelola Perubahan secara Efektif, Pemimpin transformasional 
membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan melalui 
komunikasi yang efektif dan pendekatan empatik. Mereka 
memotivasi karyawan untuk melihat perubahan sebagai peluang, 
seperti dalam proses transformasi digital, di mana teknologi baru 
diintegrasikan dengan mulus. 

5. Membangun Kepercayaan, Pemimpin transformasional 
menciptakan hubungan yang kuat dengan pengikut melalui 
integritas dan konsistensi. Ketika karyawan percaya pada 
pemimpin mereka, dukungan terhadap visi organisasi meningkat. 

Tabel berikut ini akan menjelaskan aspek perbedaan antara kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional dalam tabel di bawah ini  

Tabel 1.1: Kepemimpinan Transformasional vs Kepemimpinan 
Transaksional 

Aspek 
Kepemimpinan 

Transformasional Kepemimpinan Transaksional 

Fokus Utama Visi, inspirasi, perubahan, dan 
pertumbuhan jangka panjang 

Efisiensi, struktur, kepatuhan, 
dan hasil jangka pendek 

Interaksi dengan Memberdayakan, menginspirasi, 
dan memotivasi pengikut untuk 

Berbasis pertukaran: 
penghargaan atau hukuman 
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Pengikut melampaui ekspektasi sesuai dengan kinerja 

Pendekatan terhadap 
Tugas 

Memberikan kebebasan untuk 
berpikir kreatif, 
mengembangkan ide, dan 
mendorong inovasi 

Mengarahkan tugas dengan 
instruksi spesifik dan aturan yang 
harus diikuti 

Dampak pada 
Organisasi 

Menghasilkan inovasi, adaptasi 
terhadap perubahan, dan budaya 
kerja yang inklusif 

Menjaga stabilitas operasional 
dan memastikan efisiensi tugas 
rutin 

Respons terhadap 
Perubahan 

Mengelola perubahan dengan 
antusiasme, adaptasi kreatif, dan 
komunikasi inspiratif 

Fokus pada prosedur untuk 
mempertahankan stabilitas 
selama periode perubahan 

Hasil yang Dicapai Perubahan positif yang 
berkelanjutan, peningkatan 
keterlibatan karyawan, dan 
pertumbuhan jangka panjang 

Pencapaian target jangka pendek 
dan hasil yang konsisten 

Berdasarkan tabel di atas, dapat kita lihat perbedaan mendasar antara 
kepemimpinan transformasional dan transaksional tidak hanya terletak 
pada pendekatan mereka terhadap pengelolaan organisasi, tetapi juga pada 
dampak jangka pendek dan panjang yang dihasilkan. Kepemimpinan 
transaksional, dengan fokus pada struktur, efisiensi, dan tugas rutin, sangat 
efektif dalam menciptakan stabilitas operasional, terutama di lingkungan 
kerja yang membutuhkan kepatuhan terhadap prosedur yang ketat, seperti 
manufaktur atau logistik. Namun, pendekatan ini sering kali tidak 
memberikan ruang bagi inovasi atau kreativitas, sehingga kurang mampu 
menghadapi perubahan besar atau dinamika yang kompleks (Abbas and 
Ali, 2023). 

Sebaliknya, kepemimpinan transformasional memberikan dampak yang 
lebih luas dalam konteks organisasi modern yang menghadapi tantangan 
globalisasi, percepatan teknologi, dan persaingan pasar yang ketat. Dengan 
menekankan pada visi yang inspiratif, pemimpin transformasional 
mendorong inovasi, memberdayakan karyawan untuk mengambil inisiatif, 
dan menciptakan budaya kerja yang adaptif (Berkovich and Eyal, 2021). 
Dalam era digital, misalnya, kepemimpinan transformasional sangat relevan 
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untuk memfasilitasi transformasi digital organisasi, seperti adopsi teknologi 
kecerdasan buatan atau pengelolaan data berbasis cloud. Gaya ini 
memastikan bahwa organisasi tidak hanya bertahan tetapi juga tumbuh di 
tengah disrupsi yang terus terjadi. 

Kepemimpinan transformasional sering dibandingkan dengan 
kepemimpinan transaksional, walaupun keduanya memiliki pendekatan 
yang berbeda dalam mengelola organisasi (Berkovich and Eyal, 2021). 
Fokus utama Kepemimpinan Transaksional terletak pada efisiensi dan 
stabilitas jangka pendek. Contohnya manajer pabrik yang mengawasi 
proses produksi sesuai standar operasi. Gaya ini berorientasi pada hubungan 
pertukaran antara pemimpin dan pengikut, di mana penghargaan atau 
hukuman diberikan berdasarkan kinerja. Sementara itu, pemimpin 
transaksional menetapkan tujuan yang jelas, memberikan arahan spesifik, 
dan memantau kinerja untuk memastikan hasil yang konsisten.  

Namun, penting untuk dicatat bahwa kedua gaya ini tidak harus saling 
menggantikan, melainkan dapat saling melengkapi. Dalam banyak kasus, 
organisasi yang sukses sering kali menggabungkan pendekatan 
transaksional untuk memastikan efisiensi operasional sehari-hari dengan 
pendekatan transformasional untuk mengarahkan inovasi dan perubahan 
strategis. Misalnya, seorang manajer proyek dapat menggunakan 
kepemimpinan transaksional untuk menjaga jadwal proyek tetap sesuai 
rencana, sambil mengadopsi kepemimpinan transformasional untuk 
memotivasi tim menghadirkan ide-ide baru dan solusi kreatif (Abbas and 
Ali, 2023). 

Dalam konteks organisasi modern, fleksibilitas pemimpin untuk 
mengadopsi kedua gaya ini sangat penting. Lingkungan bisnis saat ini 
membutuhkan pemimpin yang tidak hanya mampu mengelola tugas harian 
dengan baik tetapi juga memiliki visi strategis untuk memandu organisasi 
menuju masa depan yang tidak pasti (Crowley, 2022). Oleh karena itu, 
memahami kapan dan bagaimana menggunakan kepemimpinan 
transaksional atau transformasional adalah kunci untuk menciptakan 
organisasi yang tangguh, inovatif, dan berdaya saing. 
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1.2 Perkembangan Teori Kepemimpinan 
Transformasional 
Konsep kepemimpinan transformasional pertama kali diperkenalkan oleh 
James MacGregor Burns dalam bukunya yang berjudul Leadership pada 
tahun 1978. Dalam karyanya, Burns mengajukan gagasan bahwa 
kepemimpinan tidak hanya tentang hubungan hierarkis atau transaksi 
antara pemimpin dan pengikut, tetapi juga tentang proses transformasi 
bersama yang membawa perubahan positif. 

Menurut Burns, kepemimpinan transformasional terjadi ketika pemimpin 
berhasil membangun hubungan emosional yang mendalam dengan 
pengikutnya, menginspirasi mereka untuk mencapai potensi tertinggi 
mereka. Fokus utama Burns adalah pada bagaimana kepemimpinan dapat 
menciptakan perubahan sosial dan politik yang besar, menjadikannya lebih 
dari sekadar alat manajerial (Hawkins, 2021). 

Dalam buku yang berjudul Leadership Burns membagi dua jenis 
kepemimpinan yang terdiri dari: 

1. Kepemimpinan Transaksional: Pemimpin memberikan 
penghargaan atau hukuman kepada pengikut berdasarkan kinerja 
mereka. Hubungan ini bersifat transaksional, terbatas pada 
kepatuhan terhadap tugas-tugas tertentu. 

2. Kepemimpinan Transformasional: Pemimpin melibatkan pengikut 
dalam proses yang lebih dalam, di mana keduanya saling 
memengaruhi untuk mencapai tujuan yang melampaui 
kepentingan pribadi. Dalam proses ini, pemimpin memberikan visi 
yang kuat, menumbuhkan moral, dan menciptakan rasa makna 
bagi pengikut. 

Pada tahun 1985, Bernard Bass memperluas dan mengembangkan gagasan 
Burns dalam bukunya Leadership and Performance Beyond Expectations. 
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Bass memberikan struktur teoretis yang lebih terperinci, memperkenalkan 
empat dimensi utama yang menjadi fondasi kepemimpinan 
transformasional (Molines et al., 2022): 

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin bertindak sebagai 
panutan yang dihormati dan dipercaya. Mereka menunjukkan 
integritas tinggi dan menjadi inspirasi moral bagi pengikut.  

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif): Pemimpin 
memberikan visi yang jelas dan tujuan yang memotivasi, 
menciptakan rasa antusiasme dan komitmen kolektif.  

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): Pemimpin 
mendorong pengikut untuk berpikir kritis, mempertanyakan 
asumsi lama, dan mengeksplorasi ide-ide baru.  

4. Individualized Consideration (Perhatian Individual): Pemimpin 
memperhatikan kebutuhan dan aspirasi individu pengikut, 
memberikan dukungan personal, dan membantu mereka 
berkembang. 

Bass juga menambahkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak 
hanya relevan dalam konteks perubahan besar, tetapi juga dalam situasi 
sehari-hari, di mana pemimpin dapat mendorong pengikut untuk 
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap organisasi. Pendekatan 
ini memberikan kerangka kerja praktis yang dapat diterapkan dalam 
berbagai industri dan sektor. 

Seiring perkembangan zaman, teori kepemimpinan transformasional telah 
mengalami adaptasi untuk menjawab tantangan modern, seperti kemajuan 
teknologi, globalisasi, dan perubahan sosial. 

1. Teknologi dan Transformasi Digital. 

Transformasi digital telah mengubah cara organisasi beroperasi, 
menciptakan kebutuhan akan pemimpin yang mampu mengarahkan 
organisasi melalui perubahan teknologi yang cepat. Pemimpin 
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transformasional di era digital memanfaatkan teknologi sebagai alat untuk 
meningkatkan kolaborasi, efisiensi, dan inovasi. Mereka menggunakan 
platform digital untuk menginspirasi tim lintas geografis, mengelola proyek 
dengan transparansi, dan memberikan umpan balik real-time (Crowley, 
2022). 

Sebagai contoh, pemimpin transformasional di perusahaan teknologi sering 
mendorong inovasi dengan membangun budaya kerja yang mendukung 
eksperimen dan eksplorasi ide-ide baru. Dengan visi yang jelas, mereka 
membantu organisasi menghadapi resistensi terhadap perubahan teknologi, 
memastikan bahwa semua anggota tim melihat teknologi sebagai peluang, 
bukan ancaman. 

2. Globalisasi dan Keberagaman Budaya. 

Globalisasi telah menciptakan tenaga kerja yang lebih beragam secara 
budaya, dengan perbedaan bahasa, nilai, dan norma kerja. Dalam konteks 
ini, pemimpin transformasional dituntut untuk memiliki kecerdasan 
budaya (cultural intelligence) yang memungkinkan mereka memahami dan 
menghormati keberagaman ini. Mereka mendorong kolaborasi lintas 
budaya dengan menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 
memastikan bahwa setiap individu merasa dihargai. 

Pemimpin transformasional di era global juga harus mampu menyatukan 
tim yang tersebar secara geografis dan bekerja di zona waktu yang berbeda. 
Dengan membangun rasa memiliki terhadap tujuan bersama, mereka 
menciptakan kohesi yang diperlukan untuk menghadapi tantangan global 
(Lasrado and Kassem, 2021). 
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1.3 Karakteristik Utama Kepemimpinan 
Transformasional 
Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan 
yang berfokus pada kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, 
memotivasi, dan memberdayakan pengikut dalam mencapai tujuan yang 
melampaui kepentingan pribadi. Pendekatan ini memungkinkan 
pemimpin untuk menciptakan perubahan positif yang berkelanjutan di 
dalam organisasi maupun Masyarakat (Ytterstad and Olaisen, 2023).  

Salah satu keunggulan teori ini adalah kerangka kerja yang jelas dan 
terstruktur, yang terdiri dari empat dimensi inti yang diperkenalkan oleh 
Bernard Bass, yaitu: Idealized Influence (Pengaruh Ideal), Inspirational 
Motivation (Motivasi Inspirasi), Intellectual Stimulation (Stimulasi 
Intelektual), dan Individualized Consideration (Perhatian Individual). 
Setiap dimensi dalam kerangka kerja tersebut memainkan peran penting 
dalam menjelaskan bagaimana pemimpin transformasional mengarahkan 
pengikutnya menuju keberhasilan yang lebih besar (Khan, Amin and Saif, 
2022). 

 
Gambar 1.1: Ilustrasi Pohon Transformasional (Sumber: Gambar diolah 

penulis) 
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Ilustrasi "Pohon Transformasional" ini menggambarkan konsep inti 
kepemimpinan transformasional melalui simbolisme pohon yang kuat dan 
bermakna. Setiap elemen pohon dari akar hingga cabang melambangkan 
aspek penting dari teori ini, menunjukkan bagaimana pemimpin 
transformasional menciptakan perubahan positif yang berkelanjutan. 

Ilustrasi ini menggambarkan bagaimana pemimpin transformasional 
menjadi seperti pohon yang kokoh: berakar pada nilai-nilai moral, memiliki 
batang yang kuat sebagai landasan karakter dan visi, serta cabang-cabang 
yang membawa dampak melalui pengaruh ideal, motivasi inspirasi, 
stimulasi intelektual, dan perhatian individual. 

Setiap elemen pohon bekerja secara sinergis untuk menciptakan 
lingkungan yang mendukung pertumbuhan, inovasi, dan keberhasilan 
bersama. Ilustrasi ini tidak hanya menggambarkan teori, tetapi juga 
menginspirasi pemimpin untuk merefleksikan bagaimana mereka dapat 
menumbuhkan "pohon transformasional" mereka sendiri dalam organisasi 
yang mereka pimpin. 

1.3.1 Idealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin 
Sebagai Panutan 
Dimensi Idealized Influence menggambarkan bagaimana pemimpin 
bertindak sebagai panutan yang dihormati dan dipercaya oleh pengikut. 
Pemimpin transformasional menunjukkan integritas, keberanian, dan 
komitmen yang tinggi terhadap nilai-nilai moral dan etika. Mereka tidak 
hanya berbicara tentang prinsip-prinsip yang baik, tetapi juga 
menjalankannya dalam setiap tindakan. 

Pemimpin yang memiliki pengaruh ideal menciptakan rasa hormat dan 
kepercayaan di antara pengikutnya. Mereka menjadi simbol integritas yang 
menginspirasi pengikut untuk mengikuti jejak mereka dengan sukarela. 
Sebagai contoh, pemimpin seperti Nelson Mandela dianggap sebagai 
panutan yang menunjukkan keberanian luar biasa dalam menghadapi 
ketidakadilan, yang akhirnya memotivasi jutaan orang untuk mendukung 
perubahan di Afrika Selatan (Afshari, 2022). 
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Ciri-ciri pengaruh ideal: 

1. Pemimpin bertindak konsisten dengan nilai-nilai moral dan etika. 
2. Pengikut merasa bangga memiliki pemimpin yang mereka hormati 

dan percayai. 
3. Pemimpin memberikan contoh konkret melalui tindakan yang 

mencerminkan integritas. 

Dalam organisasi, dimensi ini penting untuk membangun kredibilitas dan 
menciptakan hubungan emosional yang kuat antara pemimpin dan 
pengikut, sehingga memperkuat rasa komitmen terhadap visi bersama. 

1.3.2 Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasi): 
Memberikan Visi yang Memotivasi 
Dimensi Inspirational Motivation menekankan kemampuan pemimpin 
untuk memberikan visi yang menarik, tujuan yang bermakna, dan motivasi 
yang menggerakkan pengikut. Pemimpin transformasional menggunakan 
komunikasi yang penuh semangat dan persuasif untuk menciptakan 
antusiasme di antara tim mereka. Mereka mampu mengartikulasikan 
tujuan organisasi dengan cara yang menginspirasi dan membuat pengikut 
merasa bahwa mereka adalah bagian dari sesuatu yang lebih besar. 

Pemimpin dengan motivasi inspirasi tidak hanya berfokus pada hasil, tetapi 
juga menciptakan suasana kerja yang energik dan optimis. Mereka 
menggunakan visi untuk menyatukan pengikut dan membangun 
komitmen kolektif. Sebagai contoh, seorang CEO di perusahaan teknologi 
dapat memotivasi timnya dengan visi menciptakan produk inovatif yang 
akan mengubah cara manusia berinteraksi dengan teknologi (Khan, Amin 
and Saif, 2022). 

Ciri-ciri motivasi inspirasi: 

1. Pemimpin memberikan visi yang jelas dan tujuan yang bermakna. 
2. Komunikasi pemimpin penuh energi, optimisme, dan keyakinan. 
3. Pemimpin membangun rasa kebersamaan dan komitmen kolektif. 
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Dalam organisasi, motivasi inspirasi membantu karyawan memahami 
tujuan mereka, merasa terhubung dengan visi organisasi, dan bekerja 
dengan antusiasme tinggi untuk mencapainya. 

1.3.3 Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): 
Mendorong Inovasi dan Berpikir Kritis 
Dimensi Intellectual Stimulation menggambarkan bagaimana pemimpin 
mendorong pengikut untuk berpikir kritis, mempertanyakan asumsi yang 
ada, dan mencari solusi inovatif. Pemimpin transformasional menciptakan 
lingkungan di mana pengikut merasa aman untuk mengekspresikan ide-ide 
baru dan bereksperimen tanpa takut gagal. 

Pemimpin dengan stimulasi intelektual tidak memberikan jawaban 
langsung, tetapi memotivasi pengikut untuk menemukan solusi sendiri. 
Mereka mendorong pengikut untuk melihat tantangan sebagai peluang 
untuk belajar dan berkembang. Sebagai contoh, seorang manajer di industri 
kreatif dapat mendorong timnya untuk mengeksplorasi konsep-konsep 
baru dan berpikir di luar kebiasaan dalam menciptakan kampanye 
pemasaran yang unik (McCarthy, Sammon and Alhassan, 2022). 

Ciri-ciri stimulasi intelektual: 

1. Pemimpin mendorong pengikut untuk berpikir kritis dan kreatif. 
2. Pemimpin menciptakan lingkungan yang mendukung eksplorasi 

ide-ide baru. 
3. Pemimpin menghargai inovasi dan pembelajaran dari kesalahan. 

Stimulasi intelektual sangat penting dalam mendorong inovasi organisasi, 
terutama dalam industri yang bergerak cepat seperti teknologi, kesehatan, 
atau pendidikan, di mana solusi kreatif sering kali menjadi kunci 
keberhasilan. 
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1.3.4 Individualized Consideration (Perhatian Individual): 
Peduli pada Pengembangan Individu 
Dimensi terakhir, Individualized Consideration, menekankan pentingnya 
perhatian pemimpin terhadap kebutuhan individu pengikut. Pemimpin 
transformasional memahami bahwa setiap pengikut memiliki kebutuhan, 
aspirasi, dan potensi yang berbeda. Mereka berperan sebagai mentor atau 
pelatih, memberikan dukungan personal dan bimbingan untuk membantu 
pengikut mencapai potensi penuh mereka. 

Pemimpin dengan perhatian individual memberikan umpan balik yang 
konstruktif, mendengarkan dengan empati, dan menciptakan peluang 
pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan masing-masing 
individu. Sebagai contoh, seorang pemimpin di organisasi non-profit dapat 
mendukung pengembangan staf dengan memberikan pelatihan yang 
relevan, serta membantu mereka menemukan cara untuk berkontribusi 
secara lebih signifikan terhadap misi organisasi (Afshari, 2022). 

Ciri-ciri perhatian individual: 

1. Pemimpin menunjukkan kepedulian terhadap kebutuhan pribadi 
pengikut. 

2. Pemimpin memberikan dukungan personal melalui mentoring 
atau coaching. 

3. Pemimpin membantu pengikut mengidentifikasi dan mencapai 
tujuan karier mereka. 
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1.4 Kepemimpinan Transformasional di 
Era Modern 
Di tengah era modern yang ditandai dengan percepatan perubahan dalam 
berbagai aspek, kepemimpinan transformasional menjadi elemen penting 
dalam memastikan keberlanjutan dan pertumbuhan organisasi. Teknologi 
yang terus berkembang, dinamika ekonomi global yang tidak menentu, 
serta keberagaman budaya di tempat kerja menciptakan tantangan baru 
yang membutuhkan pendekatan kepemimpinan yang inovatif dan visioner. 
Kepemimpinan transformasional menawarkan pendekatan holistik untuk 
mengelola tantangan ini dengan menciptakan peluang inovasi sekaligus 
memberdayakan individu di dalam organisasi. 

Pemimpin transformasional mampu menyatukan elemen-elemen yang 
beragam dalam organisasi dengan cara menginspirasi karyawan untuk 
mencapai tujuan bersama. Mereka juga memberikan ruang bagi karyawan 
untuk berpikir kreatif dan mengembangkan solusi inovatif yang relevan 
dengan kebutuhan pasar global. Pendekatan ini memastikan bahwa 
organisasi tidak hanya mampu bertahan, tetapi juga unggul dalam 
persaingan global yang semakin ketat (Cinnioğlu, 2020). 

Selain itu, kebutuhan untuk terus berinovasi dalam lingkungan bisnis yang 
kompetitif semakin memperjelas pentingnya kepemimpinan 
transformasional. Pemimpin dengan gaya ini mendorong karyawan untuk 
mengeksplorasi peluang baru, mengambil risiko yang diperhitungkan, dan 
menciptakan terobosan yang membawa nilai tambah bagi organisasi. 

Kepemimpinan transformasional memiliki dampak langsung pada 
produktivitas dan inovasi organisasi. Dengan menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung kreativitas dan pemecahan masalah, pemimpin 
transformasional mendorong budaya eksperimen dan pembelajaran 
berkelanjutan. Pemimpin yang memberikan visi yang inspiratif mampu 
mengarahkan karyawan untuk melampaui ekspektasi dan memberikan 
kontribusi maksimal (Lasrado and Kassem, 2021). 
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Selain itu, kepemimpinan transformasional memastikan bahwa tujuan 
organisasi dan individu saling mendukung. Ketika karyawan memahami 
bagaimana peran mereka berkontribusi terhadap tujuan besar organisasi, 
motivasi intrinsik mereka meningkat. Hal ini tidak hanya meningkatkan 
efisiensi kerja, tetapi juga menciptakan hasil inovasi yang berdampak besar, 
sebagaimana terlihat dalam organisasi seperti Google yang konsisten 
menghasilkan produk revolusioner melalui kolaborasi lintas disiplin 
(Crowley, 2022). 

Ilustrasi dibawah ini menggambarkan peran kepemimpinan 
transformasional sebagai jembatan yang menghubungkan organisasi dari 
masa kini yang penuh tantangan ke masa depan yang progresif, dengan 
tetap menghargai akar budaya Indonesia. 

 
Gambar 1.2: Pemimpin Sebagai Jembatan Menuju Masa Depan (Sumber 

diolah oleh Penulis) 

Dinamika ekonomi global juga menciptakan kebutuhan akan fleksibilitas 
dan ketangguhan. Fluktuasi pasar, perubahan preferensi konsumen, dan 
ketidakpastian geopolitik mengharuskan organisasi untuk mengembangkan 
strategi yang responsif. Pemimpin transformasional membantu organisasi 
tetap tangguh dengan membangun budaya inovasi, memberdayakan 
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karyawan untuk berkontribusi secara kreatif, dan memastikan bahwa 
strategi bisnis dapat beradaptasi dengan perubahan kondisi pasar. 

Kemajuan teknologi, seperti kecerdasan buatan (AI), Internet of Things 
(IoT), dan analitik data, menuntut organisasi untuk terus beradaptasi agar 
tetap kompetitif. Transformasi digital tidak hanya mencakup penerapan 
teknologi baru, tetapi juga perubahan mendasar dalam struktur organisasi, 
interaksi dengan pelanggan, dan dukungan terhadap karyawan. Dalam 
konteks ini, pemimpin transformasional berperan penting dengan 
menawarkan visi strategis yang menginspirasi, mendorong pengembangan 
keterampilan baru, dan memimpin proses perubahan dengan kejelasan 
serta empati (Cinnioğlu, 2020). 

Di samping itu, keragaman budaya di tempat kerja, yang semakin 
meningkat akibat globalisasi, menghadirkan tantangan sekaligus peluang. 
Globalisasi telah memperluas cakupan operasi organisasi, menciptakan 
jaringan kerja lintas batas dengan tenaga kerja yang beragam. Kompleksitas 
ini mencakup tantangan seperti regulasi yang berbeda di setiap negara, 
perbedaan budaya organisasi, dan tekanan kompetisi global. 

Pemimpin transformasional menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 
dengan menghargai perbedaan budaya, mendorong kolaborasi lintas 
budaya, dan memberikan ruang bagi setiap individu untuk merasa dihargai. 
Pendekatan ini memperkaya perspektif organisasi, memperkuat inovasi, 
dan mendukung pengambilan keputusan strategis yang lebih baik (Madi 
Odeh et al., 2023). 

Pemberdayaan individu merupakan inti dari kepemimpinan 
transformasional. Pemimpin dengan gaya ini memahami pentingnya 
mendukung karyawan melalui pengakuan terhadap kebutuhan mereka, 
memberikan bimbingan, dan menciptakan peluang pengembangan karier. 
Dimensi perhatian individual memungkinkan pemimpin untuk mengenali 
potensi unik setiap karyawan, memberikan umpan balik yang konstruktif, 
dan membantu mereka mengatasi hambatan pribadi. 
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Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung, mereka lebih termotivasi 
untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar. Hal ini meningkatkan 
keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif pada 
pencapaian tujuan organisasi (Ytterstad and Olaisen, 2023). Misalnya, di 
perusahaan yang menganut kepemimpinan transformasional, karyawan 
diberi kesempatan untuk memimpin proyek, menyampaikan ide-ide baru, 
dan mengambil risiko yang diperhitungkan, menciptakan lingkungan kerja 
yang dinamis dan progresif. 

 

1.5 Konteks Penerapan Kepemimpinan 
Transformasional 
Kepemimpinan transformasional terbukti relevan dan efektif di berbagai 
sektor, mulai dari bisnis, pendidikan, hingga sektor publik. Pendekatan ini 
menekankan pentingnya visi yang inspiratif, inovasi, dan pemberdayaan 
individu untuk mencapai tujuan yang melampaui batasan tradisional. Di 
setiap sektor, kepemimpinan transformasional berperan sebagai katalisator 
perubahan yang mendorong pertumbuhan, adaptasi, dan penciptaan nilai 
baru. 

1.5.1 Sektor Bisnis, Mendorong Inovasi Produk, Strategi 
Pasar, dan Daya Saing 
Di dunia bisnis yang dinamis dan kompetitif, kepemimpinan 
transformasional menjadi salah satu kunci utama untuk mendorong 
inovasi, merancang strategi pasar yang efektif, dan mempertahankan daya 
saing. Pemimpin transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian 
target jangka pendek, tetapi juga memotivasi tim untuk menciptakan solusi 
inovatif yang relevan dengan kebutuhan konsumen dan pasar global 
(Crowley, 2022). 
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1. Mendorong Inovasi Produk, Pemimpin transformasional 
mendorong inovasi produk dengan menciptakan budaya kerja 
yang mendukung eksplorasi ide-ide baru. Mereka memberikan 
kebebasan kepada karyawan untuk berpikir kreatif, mengambil 
risiko yang diperhitungkan, dan bereksperimen dengan teknologi 
atau proses baru. Sebagai contoh, dalam perusahaan teknologi 
seperti Apple, pendekatan transformasional yang diterapkan oleh 
Steve Jobs membantu melahirkan produk revolusioner seperti 
iPhone, yang tidak hanya memenuhi kebutuhan pasar tetapi juga 
mendefinisikan ulang industri teknologi.  

2. Merancang Strategi Pasar, Kepemimpinan transformasional juga 
berperan dalam merancang strategi pasar yang inovatif. Pemimpin 
mampu menginspirasi tim pemasaran dan pengembangan produk 
untuk memahami perubahan kebutuhan konsumen, 
memanfaatkan data pasar, dan mengembangkan strategi yang 
responsif. Misalnya, pemimpin di perusahaan e-commerce seperti 
Amazon terus mendorong inovasi dalam pengalaman pelanggan, 
seperti pengiriman cepat dan personalisasi, yang membedakan 
mereka dari kompetitor.  

3. Mempertahankan Daya Saing, Dalam lingkungan bisnis yang 
kompetitif, pemimpin transformasional menciptakan keunggulan 
kompetitif dengan membangun tim yang termotivasi dan 
berkomitmen untuk mencapai visi organisasi. Mereka tidak hanya 
berfokus pada hasil keuangan tetapi juga pada pengembangan 
karyawan sebagai aset jangka panjang. Dengan pendekatan ini, 
organisasi mampu beradaptasi dengan perubahan pasar dan tetap 
relevan di tengah disrupsi. 
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1.5.2 Sektor Publik: Mengelola Perubahan Kebijakan dan 
Meningkatkan Layanan Masyarakat 
Di sektor publik, kepemimpinan transformasional sangat penting untuk 
mengelola perubahan kebijakan yang kompleks dan meningkatkan kualitas 
layanan masyarakat. Pemimpin dalam sektor ini menghadapi tantangan 
unik, seperti resistensi terhadap perubahan, birokrasi yang kaku, dan 
kebutuhan untuk melayani masyarakat yang beragam (Lasrado and 
Kassem, 2021). 

1. Mengelola Perubahan Kebijakan, Pemimpin transformasional 
dalam sektor publik mampu mengarahkan perubahan kebijakan 
dengan memberikan visi yang jelas dan membangun dukungan di 
antara pemangku kepentingan. Mereka menggunakan komunikasi 
yang efektif untuk menjelaskan manfaat kebijakan baru, mengatasi 
resistensi, dan menciptakan konsensus. Sebagai contoh, perubahan 
kebijakan transportasi publik di kota-kota besar sering kali 
membutuhkan pemimpin yang dapat menginspirasi masyarakat 
untuk mendukung inisiatif seperti pengurangan emisi karbon atau 
pengadopsian transportasi ramah lingkungan.  

2. Meningkatkan Layanan Masyarakat, Pemimpin transformasional 
juga memainkan peran penting dalam meningkatkan kualitas 
layanan masyarakat. Mereka mendorong inovasi dalam penyediaan 
layanan, seperti penggunaan teknologi untuk meningkatkan 
aksesibilitas dan efisiensi. Misalnya, pemimpin transformasional di 
sektor kesehatan publik dapat memimpin inisiatif digitalisasi 
rekam medis untuk memberikan layanan yang lebih cepat dan 
akurat kepada pasien. 
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1.5.3 Contoh Pemimpin dan Organisasi Sukses 
Steve Jobs (Apple Inc.). Salah satu contoh paling terkenal 
dari kepemimpinan transformasional adalah Steve Jobs, 
pendiri Apple Inc. Jobs tidak hanya menciptakan 
produk-produk revolusioner seperti iPhone dan 
MacBook, tetapi juga membangun budaya inovasi di 
dalam Apple. Ia menginspirasi timnya dengan visi untuk 
"mengubah dunia melalui teknologi," yang mendorong 
mereka untuk terus berinovasi dan menghasilkan 

produk yang melampaui ekspektasi konsumen. Pendekatan Jobs yang 
visioner dan motivasional menjadikan Apple sebagai salah satu perusahaan 
paling berpengaruh di dunia. 

Nelson Mandela. Dalam konteks politik dan sosial, 
Nelson Mandela adalah contoh sempurna dari pemimpin 
transformasional. Selama perjuangannya melawan 
apartheid di Afrika Selatan, Mandela memberikan visi 
yang kuat tentang kesetaraan dan persatuan. Ia tidak 
hanya menginspirasi masyarakat Afrika Selatan tetapi 
juga dunia internasional. Kepemimpinannya yang penuh 

pengaruh ideal, motivasi inspirasi, dan perhatian terhadap kebutuhan 
rakyatnya membantu negara tersebut bertransisi menuju demokrasi yang 
lebih inklusif. 

Satya Nadella (Microsoft). Di dunia bisnis, Satya Nadella, 
CEO Microsoft, adalah contoh lain dari pemimpin 
transformasional. Sejak mengambil alih kepemimpinan 
pada tahun 2014, Nadella berhasil mengubah budaya 
Microsoft menjadi lebih inklusif dan kolaboratif. Dengan 

fokus pada inovasi teknologi dan transformasi digital, Nadella mendorong 
Microsoft untuk mengadopsi model bisnis berbasis cloud, yang secara 
signifikan meningkatkan daya saing perusahaan. 

 



 

Bab 2 

Konsep Dasar Kepemimpinan 
Transformasional 

 

 

 

2.1 Pendahuluan 
Kepemimpinan transformasional adalah model kepemimpinan yang efektif 
dan telah diterapkan di berbagai organisasi internasional. Model ini 
menekankan hubungan antara pemimpin dan pengikut dengan fokus pada 
perhatian, komunikasi, kepercayaan, rasa hormat, dan pengambilan risiko.  

Konsep dan teori kepemimpinan transformasional telah menjadi perhatian 
utama dalam studi kepemimpinan karena pendekatannya yang fokus pada 
perubahan dan inovasi yang mendalam dalam organisasi. Konsep ini 
pertama kali diperkenalkan oleh James MacGregor Burns (1978), yang 
membedakan antara kepemimpinan transaksional (berbasis pada 
pertukaran atau transaksi) dan transformasional (berbasis pada inspirasi dan 
perubahan nilai pengikut).  
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Pemimpin transformasional berusaha menginspirasi pengikut untuk 
mencapai tujuan yang lebih besar daripada kepentingan pribadi mereka, 
dengan menciptakan visi bersama dan membangun motivasi intrinsik 
dalam kelompok kerja mereka. 

Salah satu faktor situasional yang akan semakin berpengaruh terhadap 
efektivitas kepemimpinan dalam dekade mendatang adalah hubungan 
antara pemimpin dan pengikut. Esensi hubungan tersebut adalah interaksi 
antar pribadi yang berbeda, motivasi dan potensi kekuasaan, termasuk 
didalamnya keterampilan, dalam rangka mencapai tujuan bersama. 
Interaksi ini mempunyai dua bentuk yaitu kepemimpinan transaksional 
dan kepemimpinan transformasional (Gibson, et al 1995; Yukl, 1998). Bila 
model transaksional lebih berfokus pada gaya kepemimpinan yang cocok 
untuk status quo, maka model kepemimpinan transformasional 
menekankan alternatif kepemimpinan yang tepat untuk mengadakan 
perubahan. 

 

2.2 Definisi Kepemimpinan 
Tranformasional  
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di mana 
pemimpin bekerja untuk menginspirasi, memotivasi, dan mendorong 
perubahan positif pada pengikut, sehingga mereka dapat mencapai potensi 
terbaiknya dan membawa perubahan signifikan dalam organisasi. 

Burns (1978): Kepemimpinan transformasional adalah proses di mana 
"pemimpin dan pengikut saling meningkatkan satu sama lain ke tingkat 
motivasi dan moralitas yang lebih tinggi". Pemimpin transformasional 
menginspirasi perubahan dengan membangun visi yang kuat dan 
memberdayakan pengikut. 

Bass (1985): Kepemimpinan transformasional berfokus pada peningkatan 
motivasi dan moral pengikut melalui pengaruh karismatik, inspirasi, 
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stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Bass mengembangkan 
konsep ini dalam model multifactor leadership, yang membedakan antara 
kepemimpinan transaksional dan transformasional. 

Menurut Gibson, kepemimpinan Transformasional yaitu kemampuan 
untuk memberi inspirasi dan memotivasi para pengikut untuk mencapai 
hasil-hasil yang lebih besar daripada yang direncanakan secara orisinil dan 
untuk imbalan internal (Gibson, 1997). Dengan mengungkapkan suatu visi 
para pemimpin transformasional membujuk para pengikut untuk bekerja 
keras mencapai sasaran yang digambarkan. Para pemimpin 
transformasional akan memeriksa dengan teliti seluruh filosofi, sistem, dan 
budaya organisasi. 

Menurut Sosik, Kahai dan Avolio dalam Mc. Shane and Glinow (2003) 
bahwa transformational leadership membuat suatu perbedaan menurut 
studi perilaku organisasi. Bawahan lebih puas dan memiliki komitmen yang 
tinggi terhadap organisasi dibawah transformational leadership. Mereka 
juga kelaksanakan tugasnya dengan lebih baik, dan membuat keputusan 
yang lebih baik dan kreatif. 

 

2.3 Teori-teori Kepemimpinan 
Transformasional 
Terkait kepemimpinan transformasional ini, terdapat sejumlah teori yang 
berkembang, yaitu: 

1. Teori Burns (1978) 
Burns membedakan dua jenis kepemimpinan: 
a. Kepemimpinan Transaksional: Berfokus pada hubungan 

pertukaran antara pemimpin dan pengikut, di mana pemimpin 
memberikan imbalan atau hukuman berdasarkan kinerja 
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bawahan. Hubungan ini bersifat jangka pendek dan 
berorientasi pada kepentingan masing-masing pihak. 

b. Kepemimpinan Transformasional: Pemimpin berusaha 
menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk mencapai 
tujuan yang lebih tinggi dengan cara meningkatkan kesadaran 
mereka terhadap nilai-nilai moral, etika, dan tanggung jawab 
kolektif. 

2. Teori Bernard Bass (1985) 
Berdasarkan teori Burns (1978) maka Bass mengembangkannya 
menjadi: 
a. Idealized Influence (Pengaruh Ideal): Pemimpin menjadi 

panutan yang dihormati dan dipercaya oleh pengikutnya. 
b. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif): Pemimpin 

memberikan visi yang jelas dan mampu menginspirasi 
pengikut. 

c. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): Pemimpin 
mendorong kreativitas dan inovasi serta mengajak pengikut 
berpikir kritis. 

d. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual): 
Pemimpin memperhatikan kebutuhan individu pengikut serta 
memberikan dukungan dan bimbingan secara personal. 

3. Teori Kontemporer dan Pengembangannya 
a. Era Digital dan Teknologi 

Kepemimpinan transformasional semakin relevan di era 
digital, di mana inovasi dan kreativitas menjadi kunci 
keberhasilan organisasi. Pemimpin harus mampu 
memanfaatkan teknologi untuk berkomunikasi dan memimpin 
tim lintas geografis. (Avolio et al., 2014). 
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b. Globalisasi dan Keberagaman Budaya 
Dalam konteks global, kepemimpinan transformasional 
mengintegrasikan aspek keberagaman budaya serta kebutuhan 
akan kolaborasi internasional. Pemimpin transformasional 
yang sukses mampu menyesuaikan visinya dengan kebutuhan 
global sambil tetap menghargai perbedaan budaya (Northouse, 
2019). 

 

2.4 Ciri-ciri Kepemimpinan 
Transformasional 
Jika sebelumnya sudah dibahas terkait teori-teori kepemimpinan 
transformasional, maka berikut ini akan diuraikan terkait dengan ciri-ciri 
kepemimpinan transformasional ini.  

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal/Kharysma). 
Pemimpin menjadi panutan bagi pengikutnya dengan 
menunjukkan perilaku yang etis, berintegritas, dan memiliki visi 
yang kuat. Pengikut menghormati, mempercayai, dan meniru 
pemimpin. (Bass, 1985). 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif) 
Pemimpin memberikan visi yang jelas dan inspiratif kepada 
pengikutnya, memotivasi mereka untuk mencapai tujuan 
organisasi dengan antusiasme dan optimisme. (Bass, B. M., & 
Riggio, R. E., 2006). 

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) 
Pemimpin mendorong kreativitas, inovasi, dan cara berpikir yang 
baru dari pengikutnya. Mereka diajak untuk mengatasi tantangan 
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dengan pendekatan yang berbeda dan menghindari pola pikir 
tradisional. (Yukl, G, 2013). 

4. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual) 
Pemimpin memperhatikan kebutuhan, aspirasi, dan potensi 
masing-masing pengikutnya. Pemimpin bertindak sebagai mentor 
atau pelatih bagi mereka. (Avolio, B. J., & Bass, B. M. 2004). 

5. Membangun Kepercayaan dan Hubungan Emosional 
Pemimpin transformasional membangun hubungan emosional 
yang kuat dengan pengikut, menciptakan rasa kepercayaan dan 
kohesi tim. (Northouse, P. G. 2019). 

6. Mengutamakan Etika dan Nilai-nilai Moral 
Pemimpin berorientasi pada nilai-nilai moral dan bertindak 
berdasarkan prinsip-prinsip etika yang kuat dalam pengambilan 
keputusan (Burns, 1978). 

 

2.5 Peran Pemimpin Transformasional 
Peran pemimpin transformasional sangat penting dalam mendorong 
perubahan positif di organisasi dengan menginspirasi dan memotivasi 
karyawan melampaui kepentingan pribadi demi pencapaian tujuan 
bersama. 

Berikut penjelasannya: 

1. Membentuk Visi dan Misi yang Kuat 

Pemimpin transformasional memiliki kemampuan untuk menggambarkan 
masa depan yang diinginkan dan mengomunikasikannya secara jelas. 
Mereka memastikan setiap anggota tim memahami dan merasa terhubung 
dengan visi tersebut. 
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Contohnya adalah: Seorang CEO yang memimpin transformasi digital 
perusahaan dengan mendorong inovasi teknologi dan memberdayakan 
karyawan untuk beradaptasi dengan perubahan. (Bass & Avolio, 1994) 
menekankan pentingnya visi yang jelas dalam memobilisasi tim untuk 
mencapai tujuan strategis. 

Studi Kasus: Satya Nadella (CEO Microsoft), Ketika Satya Nadella 
mengambil alih Microsoft pada 2014, perusahaan mengalami stagnasi. 
Nadella memperkenalkan visi baru dengan fokus pada "cloud-first, mobile-
first". Dengan gaya kepemimpinannya yang inklusif dan inovatif, ia 
berhasil mengubah budaya perusahaan, mendorong kolaborasi, dan 
meningkatkan pendapatan Microsoft secara signifikan. (Goleman, 2017) 
menyebut kepemimpinan visioner seperti Nadella sebagai kunci 
transformasi perusahaan besar. 

2. Meningkatkan Motivasi dan Komitmen Karyawan  

Pemimpin transformasional menggunakan komunikasi yang efektif untuk 
memotivasi dan meningkatkan loyalitas karyawan. Mereka juga memberi 
makna pada pekerjaan, sehingga karyawan merasa lebih terlibat.  

Yukl (2013), pemimpin yang menggunakan pendekatan transformasional 
mampu meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja tim secara signifikan. 
Pemimpin transformasional memotivasi karyawan dengan memberikan 
tantangan yang bermakna, menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan 
organisasi dan memberikan penghargaan atas pencapaian mereka. 

Studi Kasus: Howard Schultz (Starbucks), Howard Schultz dikenal karena 
fokusnya pada kesejahteraan karyawan, yang disebutnya sebagai "mitra". Ia 
menawarkan asuransi kesehatan dan opsi saham bahkan untuk pekerja 
paruh waktu. Komitmen ini membuat karyawan merasa dihargai dan 
meningkatkan loyalitas mereka. (Yukl, 2013) menunjukkan bahwa 
keterlibatan emosional yang kuat dari karyawan berkontribusi pada kinerja 
organisasi yang lebih baik. 
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3. Mendorong Inovasi dan Kreativitas  

Pemimpin transformasional mendorong lingkungan kerja yang 
mendukung inovasi dan ide-ide baru. Mereka mengajak karyawan untuk 
berpikir kreatif dan mencari solusi di luar cara-cara konvensional. (Bass, 
1985) menyebutkan bahwa peran pemimpin dalam mengembangkan 
kreativitas tim adalah salah satu ciri khas kepemimpinan transformasional. 

Studi Kasus: Elon Musk (SpaceX dan Tesla), Elon Musk dikenal sebagai 
sosok yang mendorong inovasi tanpa batas. Di SpaceX, ia menantang para 
insinyur untuk merancang roket yang dapat digunakan kembali, yang 
dianggap mustahil oleh banyak ahli. Keberhasilannya membuktikan 
pentingnya dorongan inovatif dari pemimpin. (Bass, 1985) menegaskan 
bahwa pemimpin yang mendorong inovasi dapat membawa organisasi ke 
tingkat kesuksesan yang lebih tinggi. 

4. Memberikan Dukungan Individu (Individualized Consideration)  

Mereka memperhatikan kebutuhan individu karyawan, membantu dalam 
pengembangan profesional, dan memberikan mentoring. Podsakoff et al. 
(1990) menekankan pentingnya dukungan individu dalam meningkatkan 
kepercayaan dan rasa hormat antara pemimpin dan bawahan. 

Studi Kasus: Mary Barra (CEO General Motors), Mary Barra dikenal karena 
pendekatannya yang personal terhadap karyawannya. Ia mendorong 
komunikasi terbuka dan mendukung pengembangan individu di setiap 
tingkatan organisasi. Ini berperan besar dalam mengubah budaya GM yang 
sebelumnya hierarkis menjadi lebih inklusif dan inovatif. 

5. Menjadi Teladan (Role Model  

Pemimpin transformasional menunjukkan perilaku yang menjadi panutan 
bagi karyawan. Integritas, komitmen, dan kerja keras mereka menjadi 
sumber inspirasi bagi tim. Avolio & Gardner (2005) menyatakan bahwa 
perilaku teladan adalah fondasi utama dalam menciptakan kepemimpinan 
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yang autentik dan transformasional serta membangun kepercayaan dan 
kredibilitas. 

Studi Kasus: Jacinda Ardern (Mantan Perdana Menteri Selandia Baru), 
Jacinda Ardern dikenal sebagai pemimpin yang penuh empati dan tegas. 
Selama masa kepemimpinannya, ia menunjukkan teladan dalam 
menghadapi krisis seperti serangan teroris Christchurch dan pandemi 
COVID-19 dengan sikap yang transparan, tegas, dan penuh empati. 

Pemimpin transformasional memainkan peran penting dalam menciptakan 
organisasi yang adaptif, inovatif, dan penuh semangat kolaborasi. Dengan 
membentuk visi yang kuat, memotivasi karyawan, mendorong kreativitas, 
memberikan dukungan individu, dan menjadi teladan, mereka mampu 
membawa organisasi ke tingkat kesuksesan yang lebih tinggi. 

Referensi-referensi yang telah dikutip menunjukkan bahwa pendekatan 
transformasional tidak hanya efektif dalam teori, tetapi juga telah 
dibuktikan dalam berbagai situasi nyata. Organisasi masa kini 
membutuhkan pemimpin dengan karakteristik ini untuk menghadapi 
tantangan yang terus berkembang. 

 

2.6 Implementasi Kepemimpinan 
Transformasional dalam Organisasi 
Kepemimpinan transformasional dapat diimplementasikan melalui 
pendekatan strategis yang mendorong perubahan budaya organisasi, 
meningkatkan motivasi, dan mengembangkan potensi individu dalam tim. 

Berikut adalah langkah-langkah utama implementasinya: 

1. Membangun Visi dan Misi yang Menginspirasi 
Pemimpin harus merumuskan visi dan misi yang jelas, inspiratif, 
dan mampu menggugah semangat seluruh anggota organisasi 
untuk bergerak ke arah yang sama. 
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Tips Implementasi: 
a. Libatkan pemangku kepentingan dalam proses perumusan visi. 
b. Gunakan bahasa yang sederhana, jelas, dan membangkitkan 

semangat. 
c. Pastikan visi tersebut relevan dengan kondisi organisasi saat 

ini. 

Contoh: CEO perusahaan teknologi menyusun visi "Menjadi pelopor 
inovasi berkelanjutan di bidang teknologi ramah lingkungan. 

2. Mengkomunikasikan Visi secara Efektif 
Setelah merumuskan visi, langkah penting berikutnya adalah 
mengkomunikasikannya secara konsisten kepada seluruh anggota 
organisasi. Komunikasi harus dilakukan melalui berbagai saluran 
dan disesuaikan dengan audiens. 
Tips Implementasi: 
a. Gunakan pertemuan tatap muka, email, buletin internal, dan 

media sosial perusahaan untuk menyampaikan visi. 
b. Sampaikan visi melalui cerita atau narasi yang emosional dan 

menggugah. 

Contoh: Seorang pemimpin daerah menyampaikan visinya untuk 
menciptakan "Kota pintar berbasis ekologi" melalui pertemuan warga 
dan media lokal. 

3. Memberikan Teladan dan Membangun Kepercayaan (Role Model) 
Pemimpin harus menjadi contoh nyata dari nilai-nilai organisasi. 
Perilaku pemimpin yang konsisten akan membangun rasa percaya 
dan hormat dari anggota organisasi. 
Tips Implementasi: 
a. Bersikap terbuka terhadap masukan dari bawahan. 
b. Menunjukkan integritas dalam pengambilan keputusan. 
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c. Menjaga komunikasi yang transparan. 

Contoh: Seorang pemimpin yang selalu datang tepat waktu dan bekerja 
sama dengan tim selama proyek penting akan menjadi teladan positif. 

4. Memberdayakan dan Meningkatkan Kapasitas Individu 
Kepemimpinan transformasional memberikan perhatian khusus 
pada pengembangan individu di dalam organisasi. Pemimpin perlu 
mengenali potensi setiap anggota dan menyediakan dukungan 
yang mereka butuhkan untuk berkembang. 
Tips Implementasi: 
a. Sediakan pelatihan dan pengembangan profesional. 
b. Tawarkan program mentoring atau coaching bagi karyawan 

potensial. 

Contoh: Kepala sekolah mengadakan pelatihan pengembangan 
kurikulum inovatif bagi guru-guru muda. 

5. Mendorong Kreativitas dan Inovasi 
Pemimpin harus menciptakan lingkungan yang mendukung 
inovasi dan eksperimen. Ini termasuk mendorong anggota untuk 
berpikir kritis dan mengeksplorasi ide-ide baru tanpa takut gagal. 
Tips Implementasi: 
a. Mengadakan sesi brainstorming rutin. 
b. Memberikan penghargaan bagi ide-ide inovatif yang berhasil 

diimplementasikan. 

Contoh: Divisi riset sebuah perusahaan farmasi diberi kebebasan untuk 
mengembangkan produk baru di luar portofolio utama perusahaan. 
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6. Memberikan Pengakuan dan Umpan Balik yang Konstruktif 
Pengakuan atas kontribusi individu dan umpan balik yang 
konstruktif sangat penting untuk menjaga motivasi dan 
keterlibatan anggota organisasi. 
Tips Implementasi: 
a. Berikan apresiasi secara publik atas pencapaian individu 

maupun tim. 
b. Sampaikan umpan balik secara personal dan dalam suasana 

yang mendukung. 

Contoh: Manajer penjualan memberikan penghargaan kepada 
karyawan dengan performa terbaik selama kuartal tertentu dalam acara 
perusahaan. 

7. Menilai dan Menyesuaikan Strategi Secara Berkala 
Pemimpin perlu terus mengevaluasi efektivitas implementasi 
kepemimpinan transformasional dan menyesuaikan strategi sesuai 
kebutuhan organisasi. 
Tips Implementasi: 
a. Lakukan survei keterlibatan karyawan secara rutin. 
b. Gunakan data kinerja organisasi sebagai alat evaluasi. 

Contoh: Tim HR mengadakan survei tahunan untuk mengevaluasi 
kepuasan kerja dan dampak gaya kepemimpinan pada budaya 
organisasi. 

Jika sebelumnya adalah beberapa uraian terkait implementasi 
kepemimpinan transformasional dalam organisasi, maka berikut ini adalah 
uraian tentang bagaimana manfaat implementasi kepemimpinan 
transformasional, yaitu: 
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1. Meningkatkan Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 
Dukungan personal dan visi yang inspiratif meningkatkan motivasi 
intrinsik. 

2. Mendorong Inovasi dan Kreativitas 
Stimulasi intelektual menciptakan budaya inovatif di organisasi. 

3. Membangun Budaya Organisasi yang Kuat 
Pengaruh ideal dari pemimpin memperkuat nilai-nilai organisasi. 

4. Meningkatkan Kinerja Organisasi 
Dengan kolaborasi yang lebih erat, organisasi dapat 
 mencapai tujuan secara efektif. 

Kepemimpinan transformasional sering dianggap sebagai gaya 
kepemimpinan yang sangat efektif dalam situasi yang membutuhkan 
perubahan mendasar, baik di tingkat individu maupun organisasi. Model 
ini diaplikasikan secara luas dalam berbagai konteks seperti pendidikan, 
bisnis, dan sektor publik. 

Banyak peneliti dan praktisi manajemen sepakat bahwa model 
kepemimpinan transformasional merupakan konsep kepemimpinan yang 
terbaik dalam menguraikan karakteristik pemimpin (Saros dan Butchastky, 
1996). Konsep transformasional ini mengintegrasikan ide-ide yang 
dikembangkan dalm pendekatan-pendekatan watak (trait), gaya (style) dan 
kontingensi.  
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Bab 3 

Dimensi Utama Kepemimpinan 
Transformasional 

 

 

 

3.1 Pendahuluan 
Kepemimpinan dalam organisasi modern saat ini dituntut untuk lebih 
adaptif, visioner, dan berbasis kolaborasi. Di era digital dan globalisasi, 
pemimpin tidak lagi hanya bertindak sebagai pengendali, tetapi juga sebagai 
fasilitator yang menginspirasi tim untuk mencapai tujuan bersama. 
Pemimpin modern harus mampu membaca dinamika pasar, mengelola 
perubahan, serta membangun budaya kerja yang inovatif dan inklusif. 
Dengan semakin berkembangnya teknologi dan meningkatnya 
kompleksitas bisnis, kepemimpinan yang efektif juga harus 
mengedepankan pengambilan keputusan yang mampu membangun 
komunikasi yang transparan di seluruh lini organisasi. 

Selain itu, kepemimpinan dalam organisasi modern semakin berorientasi 
pada keberlanjutan dan tanggung jawab sosial. Pemimpin tidak hanya 
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berfokus pada profitabilitas, tetapi juga pada dampak jangka panjang 
terhadap lingkungan dan masyarakat. Dengan meningkatnya kesadaran 
akan isu-isu seperti keberagaman, kesejahteraan karyawan, dan 
keseimbangan kehidupan kerja, pemimpin yang sukses adalah mereka yang 
mampu menciptakan lingkungan kerja yang sehat, mendukung 
pengembangan bakat, serta mendorong keterlibatan karyawan dalam 
inovasi dan penciptaan nilai. Kepemimpinan yang efektif dalam organisasi 
modern bukan lagi sekadar tentang posisi atau otoritas, melainkan tentang 
kemampuan untuk memotivasi, membimbing, dan membentuk masa 
depan perusahaan yang berkelanjutan.  

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang berfokus 
pada inspirasi, inovasi, dan perubahan yang berkelanjutan. Di era saat ini 
yang ditandai dengan kemajuan teknologi, globalisasi, dan ketidakpastian 
ekonomi kepemimpinan transformasional menjadi semakin relevan dalam 
membantu perusahaan beradaptasi dan bertumbuh. 

 

3.2 Dimensi Utama Kepemimpinan 
Transformasional 
Menurut Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006), kepemimpinan 
transformasional terdiri dari empat dimensi utama yang saling melengkapi 
untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan inovatif: 

3.2.1 Pengaruh yang Diidealkan (Idealized Influence) 
Salah satu dimensi utama dalam kepemimpinan transformasional adalah 
pengaruh yang diidealkan (Idealized Influence), yang mencerminkan 
bagaimana seorang pemimpin dapat menjadi panutan yang dihormati dan 
dikagumi oleh pengikutnya. Pemimpin dengan pengaruh ideal 
menunjukkan perilaku yang etis, memiliki visi yang jelas, dan 
berkomitmen pada nilai-nilai organisasi yang kuat (Bass & Riggio, 2006). 
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Pemimpin dengan pengaruh ideal memiliki integritas tinggi, menunjukkan 
komitmen terhadap nilai-nilai organisasi, dan mampu membangun 
kepercayaan dalam tim Northouse (2018). Mereka tidak hanya dihormati, 
tetapi juga dijadikan sebagai role model oleh karyawan. 

Definisi dan Karakteristik Pengaruh Ideal: Pengaruh ideal mengacu pada 
sejauh mana pemimpin bertindak sebagai model yang dapat diteladani oleh 
bawahannya. Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara yang 
memungkinkan mereka menjadi panutan bagi para pengikutnya. Para 
pemimpin dikagumi, dihormati, dan dipercaya. Pengikut mengidentifikasi 
diri dengan para pemimpin dan ingin meniru mereka; pemimpin 
dianugerahi oleh pengikut mereka sebagai individu yang memiliki 
kemampuan luar biasa, ketekunan, dan tekad (Bass & Riggio, 2006). 

Menurut Avolio & Bass (2004), pengaruh ideal dalam kepemimpinan 
transformasional terdiri dari dua aspek utama: 

1. Pengaruh Ideal yang diberikan (Attributed Idealized Influence) 
Mengacu pada persepsi pengikut terhadap pemimpin, yang 
dianggap memiliki karisma, keberanian, dan visi yang kuat. 
Pengikut menganggap pemimpin memiliki karisma, keyakinan 
yang kuat, dan kualitas luar biasa, sehingga mereka merasa 
terinspirasi dan cenderung mengikuti atau meniru pemimpin 
tersebut. Pemimpin dengan Attributed Idealized Influence 
biasanya dianggap sebagai sosok yang memiliki karakter moral 
tinggi, dapat dipercaya, dan dihormati. 

2. Pengaruh Ideal yang dapat ditunjukkan (Behavioral Idealized 
Influence) Mengacu pada tindakan nyata pemimpin dalam 
mempertahankan standar etika yang tinggi dan menunjukkan 
perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Berfokus pada 
tindakan nyata yang dilakukan oleh pemimpin, bukan hanya 
persepsi pengikut. Pemimpin menunjukkan perilaku etis, 
kepemimpinan dengan keteladanan, dan pengambilan keputusan 
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yang menunjukkan keberanian serta integritas. Pemimpin dengan 
Behavioral Idealized Influence tidak hanya dihormati karena 
citranya, tetapi juga karena tindakan konkret yang mereka 
lakukan dalam situasi kepemimpinan. 

Karakteristik utama dari pemimpin dengan pengaruh ideal antara lain: 

1. Bertindak dengan integritas dan menunjukkan etika yang kuat 
dalam pengambilan keputusan (Yukl (2013). 

2. Menjadi teladan bagi pengikutnya melalui tindakan dan bukan 
hanya kata-kata (Northouse, 2018). 

3. Memiliki visi yang menginspirasi dan mampu meyakinkan 
pengikut untuk mendukung tujuan organisasi (Bass & Riggio, 
2006). 

4. Menunjukkan komitmen terhadap keberlanjutan organisasi dan 
kepentingan jangka panjang. 

Peran Pengaruh Ideal dalam Kepemimpinan Transformasional: 

Pengaruh ideal memainkan peran kunci dalam menciptakan budaya 
organisasi yang positif. Dengan adanya pemimpin yang memiliki pengaruh 
ideal, pengikut cenderung lebih loyal dan berkomitmen terhadap visi dan 
nilai organisasi. 

Hal ini berdampak pada: 

1. Meningkatkan Kepercayaan: Pengikut lebih percaya terhadap 
keputusan pemimpin karena mereka melihat pemimpin sebagai 
sosok yang dapat diandalkan (Podsakoff et al., 1990). 

2. Meningkatkan Motivasi dan Loyalitas: Pengikut merasa lebih 
termotivasi untuk bekerja lebih keras karena mereka menghormati 
dan mengagumi pemimpinnya (Bass, 1985). 
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3. Meningkatkan Etos Kerja dan Moralitas: Pemimpin dengan 
pengaruh ideal membantu membentuk budaya organisasi yang 
lebih etis dan profesional (Treviño & Nelson, 2016). 

Implementasi Pengaruh Ideal dalam Organisasi 

Agar seorang pemimpin dapat membangun pengaruh ideal dalam 
organisasi, beberapa strategi yang dapat diterapkan meliputi: 

1. Menunjukkan Integritas dan Konsistensi: Pemimpin harus selalu 
bertindak sesuai dengan nilai dan prinsip yang dianutnya (Avolio 
& Bass, 2004). 

2. Mengkomunikasikan Visi yang Jelas: Pemimpin harus dapat 
mengartikulasikan tujuan organisasi dengan cara yang meyakinkan 
dan menginspirasi (Kotter, 1996). 

3. Menjadi Role Model etis: Pemimpin yang memiliki panutan etis 
cenderung mengembangkan perilaku kepemimpinan etis (Brown 
& Treviño, 2006).  

4. Membangun Hubungan yang Kuat dengan Pengikut: Pemimpin 
harus melibatkan pengikut dalam proses pengambilan keputusan 
dan memberikan kesempatan bagi mereka untuk berkembang 
(Kouzes & Posner, 2012). 

3.2.2 Motivasi Inspirasional (Inspirational Motivation) 
Salah satu dimensi utama dari kepemimpinan transformasional adalah 
motivasi inspirasional (Inspirational Motivation), yang berfokus pada 
kemampuan pemimpin untuk memberikan visi yang menarik, 
membangkitkan semangat, dan menanamkan optimisme kepada 
pengikutnya.  

Pemimpin transformasional memberikan visi dan tujuan yang jelas kepada 
bawahannya serta menginspirasi mereka untuk mencapai lebih dari yang 
mereka anggap mungkin (Yukl, 2013). Dengan komunikasi yang kuat dan 
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antusiasme yang tinggi, pemimpin dapat meningkatkan motivasi karyawan, 
terutama dalam menghadapi tantangan organisasi. Kepemimpinan 
transformasional adalah model kepemimpinan yang menekankan pada 
inspirasi, motivasi, dan pengembangan individu dalam organisasi.  

Definisi dan Karakteristik Motivasi Inspirasional 

Motivasi inspirasional mengacu pada sejauh mana pemimpin dapat 
memotivasi dan menginspirasi pengikut dengan visi yang kuat serta 
komunikasi yang persuasif. Bass & Riggio (2006) menyatakan bahwa 
pemimpin dengan motivasi inspirasional mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dengan membangun harapan positif dan menciptakan 
lingkungan kerja yang penuh semangat. 

Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara yang memotivasi dan 
menginspirasi orang-orang di sekitar mereka dengan memberikan makna 
dan tantangan terhadap pekerjaan pengikut mereka. Semangat tim muncul. 
Antusiasme dan optimisme ditampilkan. Pemimpin melibatkan pengikut 
dalam membayangkan keadaan masa depan yang menarik; mereka 
menciptakan harapan yang dikomunikasikan dengan jelas sehingga 
pengikut ingin mencapainya dan juga menunjukkan komitmen terhadap 
tujuan serta visi bersama 

Menurut Bass & Avolio (1994), pemimpin dengan motivasi inspirasional 
antara lain: 

1. Menyampaikan Visi yang Menarik: Pemimpin mampu 
menggambarkan masa depan organisasi yang penuh harapan dan 
memberikan arah yang jelas kepada pengikut. 

2. Menggunakan Komunikasi yang Persuasif: Pemimpin 
mengartikulasikan tujuan dengan cara yang meyakinkan dan 
membangkitkan semangat. 

3. Menunjukkan Optimisme dan Keyakinan: Pemimpin 
menanamkan kepercayaan diri kepada pengikutnya bahwa mereka 
mampu mencapai tujuan bersama. 
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4. Membangun Budaya Kolaboratif: Pemimpin mendorong partisipasi 
aktif pengikut dalam mencapai visi organisasi. 

Peran Motivasi Inspirasional dalam Kepemimpinan Transformasional 

Motivasi inspirasional memiliki peran krusial dalam meningkatkan 
efektivitas kepemimpinan, termasuk: 

1. Meningkatkan Keterlibatan Karyawan: Pengikut yang termotivasi 
cenderung lebih antusias dan proaktif dalam pekerjaan mereka 
(Judge & Piccolo, 2004). 

2. Memperkuat Loyalitas dan Komitmen: Pemimpin yang 
memberikan inspirasi membantu menciptakan lingkungan kerja 
yang penuh dedikasi dan keterlibatan emosional (Kouzes & 
Posner, 2012). 

3. Meningkatkan Produktivitas dan Inovasi: Motivasi inspirasional 
mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dan mencari solusi 
inovatif (Kotter, 1996). 

Implementasi Motivasi Inspirasional dalam Organisasi 

Agar motivasi inspirasional dapat diterapkan secara efektif, beberapa 
strategi yang dapat digunakan oleh pemimpin antara lain: 

1. Mengartikulasikan Visi yang Jelas dan Berarti: Pemimpin harus 
menggambarkan masa depan yang menantang namun dapat 
dicapai (Northouse, 2018). 

2. Menggunakan Bahasa yang Membangkitkan Semangat: Pemimpin 
perlu mengembangkan keterampilan komunikasi yang mampu 
menyentuh emosi pengikutnya. 

3. Menunjukkan Antusiasme dan Ketulusan: Pemimpin yang tulus 
dalam menyampaikan visi akan lebih mudah mendapatkan 
kepercayaan dari pengikutnya (Yukl, 2013). 
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4. Memberikan Dukungan dan Dorongan Moral: Pemimpin harus 
mendorong pengikutnya untuk percaya diri dan terus 
berkembang. 

3.2.3 Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) 
Salah satu pendekatan kepemimpinan transformasional adalah berfokus 
pada peningkatan kinerja dan perkembangan individu dalam organisasi. 
Dimensi stimulasi intelektual berkaitan dengan bagaimana seorang 
pemimpin mendorong inovasi dan kreativitas di dalam organisasi. 

Pemimpin transformasional tidak hanya memberikan solusi, tetapi juga 
mengajak karyawan untuk berpikir kritis dan mengeksplorasi pendekatan 
baru dalam menyelesaikan masalah. Mereka menciptakan budaya yang 
memungkinkan pertumbuhan intelektual dan pembelajaran berkelanjutan 
(Bass & Riggio, 2006). 

Definisi dan Karakteristik Stimulasi Intelektual 

Stimulasi intelektual dalam kepemimpinan transformasional mengacu pada 
bagaimana pemimpin mendorong pengikut untuk berpikir secara 
independen dan mengembangkan wawasan baru dalam menyelesaikan 
tantangan yang dihadapi. Dengan demikian, dimensi ini berperan dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan adaptif terhadap 
perubahan. Stimulasi intelektual (Intellectual Stimulation) berperan dalam 
mendorong pengikut untuk berpikir kritis, kreatif, dan inovatif. 

Pemimpin yang menerapkan stimulasi intelektual mengajak pengikutnya 
untuk mengeksplorasi cara baru dalam memecahkan masalah dan 
mempertanyakan asumsi yang ada. Pemimpin transformasional 
merangsang upaya pengikut mereka untuk menjadi inovatif dan kreatif 
dengan mempertanyakan asumsi, membingkai ulang masalah, dan 
mendekati situasi lama dengan cara yang baru ada (Bass & Riggio, 2006).  
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Menurut Bass & Avolio (1994), karakteristik utama dari pemimpin yang 
menerapkan stimulasi intelektual meliputi: 

1. Mendorong Pemikiran Kritis: Pemimpin mengajak pengikutnya 
untuk tidak hanya menerima informasi yang ada, tetapi juga 
menganalisis dan mengevaluasinya secara kritis. 

2. Menantang Asumsi yang Ada: Pemimpin mendorong pengikut 
untuk tidak hanya mengikuti kebiasaan lama, tetapi juga 
mempertimbangkan alternatif yang lebih efektif. 

3. Menciptakan Lingkungan yang Inovatif: Pemimpin memberikan 
ruang bagi pengikut untuk mengembangkan ide-ide baru tanpa 
rasa takut akan kegagalan. 

4. Mengajak Pengikut untuk Berpartisipasi dalam Pengambilan 
Keputusan: Pemimpin memberikan kesempatan bagi pengikutnya 
untuk berkontribusi dalam penyelesaian masalah dan pengambilan 
keputusan strategis. 

Peran Stimulasi Intelektual dalam Kepemimpinan Transformasional 

Stimulasi intelektual memiliki dampak yang signifikan terhadap efektivitas 
organisasi, termasuk: 

1. Meningkatkan Kreativitas dan Inovasi: Dengan mendorong 
pengikut untuk berpikir secara inovatif, organisasi dapat 
menciptakan solusi yang lebih efektif untuk menghadapi 
tantangan (Judge & Piccolo, 2004). 

2. Mengembangkan Kemampuan Berpikir Kritis: Stimulasi 
intelektual memungkinkan individu untuk mengembangkan 
keterampilan analitis yang lebih baik dalam menghadapi 
permasalahan yang kompleks (Podsakoff et al., 1990). 

3. Meningkatkan Keterlibatan dan Kepuasan Karyawan: Pengikut 
yang merasa didorong untuk berpikir secara mandiri akan lebih 
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termotivasi dan puas dengan pekerjaannya (Avolio & Walumbwa 
(2006). 

Implementasi Stimulasi Intelektual dalam Organisasi 

Agar stimulasi intelektual dapat diterapkan secara efektif dalam organisasi, 
pemimpin dapat menggunakan beberapa strategi berikut: 

1. Mengajukan Pertanyaan Terbuka: Pemimpin harus mengajukan 
pertanyaan yang mendorong pengikut untuk berpikir secara 
mendalam dan mempertimbangkan berbagai perspektif. 

2. Memberikan Tantangan yang Menarik: Pemimpin dapat 
memberikan tugas-tugas yang menuntut pemikiran kreatif dan 
analitis guna mendorong pengembangan keterampilan kognitif 
pengikutnya. 

3. Mendukung Pengambilan Risiko yang Terukur: Pemimpin harus 
menciptakan lingkungan yang aman bagi pengikut untuk mencoba 
ide-ide baru tanpa takut akan hukuman jika mengalami kegagalan. 

4. Menyediakan Peluang untuk Pembelajaran Berkelanjutan: 
Organisasi dapat mengembangkan program pelatihan dan 
pengembangan yang berorientasi pada peningkatan kapasitas 
intelektual karyawan. 

3.2.4 Perhatian Individual (Individualized Consideration) 
Dimensi terakhir dari kepemimpinan transformasional adalah bagaimana 
pemimpin memberikan perhatian khusus terhadap kebutuhan dan 
perkembangan individu dalam organisasi. Pemimpin yang efektif 
mengenali perbedaan dalam kemampuan, aspirasi, dan tantangan yang 
dihadapi oleh setiap karyawan, serta memberikan bimbingan dan 
dukungan yang sesuai (Robbins & Judge, 2021). 
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Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan 
yang berorientasi pada pengembangan individu dalam organisasi. Salah satu 
dimensi utama kepemimpinan transformasional adalah: 

Definisi dan Karakteristik Perhatian Individual 

Perhatian terhadap individual (Individualized Consideration) mengacu 
pada cara pemimpin memberikan perhatian personal kepada pengikutnya, 
memahami kebutuhan mereka, dan membantu mereka dalam 
pengembangan diri. 

Pemimpin dengan perhatian individual tidak hanya berfokus pada tujuan 
organisasi tetapi juga memperhatikan aspirasi dan pertumbuhan profesional 
serta pribadi dari setiap individu dalam timnya. Perhatian individual adalah 
aspek kepemimpinan transformasional yang berfokus pada pengembangan 
unik setiap individu dalam organisasi (Bass & Riggio, 2006). 

Menurut Bass & Avolio (1994), karakteristik utama dari perhatian 
individual meliputi: 

1. Pendekatan yang Dipersonalisasi: Pemimpin memperlakukan 
setiap pengikut sebagai individu yang unik dengan kebutuhan dan 
potensi yang berbeda. 

2. Bimbingan dan Mentorship: Pemimpin bertindak sebagai mentor 
yang membimbing pengikut dalam mencapai perkembangan 
profesional dan pribadi. 

3. Mendengarkan Secara Aktif: Pemimpin memberikan waktu dan 
perhatian untuk memahami permasalahan, aspirasi, dan tantangan 
yang dihadapi oleh pengikut. 

4. Mendorong Pembelajaran dan Pertumbuhan: Pemimpin 
menyediakan peluang untuk pengembangan keterampilan dan 
peningkatan kapasitas individu. 
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Peran Perhatian Individual dalam Kepemimpinan Transformasional 

Perhatian individual memiliki dampak yang signifikan dalam 
meningkatkan efektivitas kepemimpinan dan kesejahteraan karyawan, 
termasuk: 

1. Meningkatkan Kepuasan Kerja: Pengikut yang merasa 
diperhatikan dan didukung oleh pemimpinnya cenderung 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi (Judge & 
Piccolo, 2004). 

2. Membangun Loyalitas dan Kepercayaan: Pemimpin yang 
memberikan perhatian individual meningkatkan keterikatan 
emosional pengikut terhadap organisasi (Podsakoff et al., 1990). 

3. Mengembangkan Potensi Individu: Dengan memberikan 
bimbingan dan dukungan, pemimpin membantu pengikut 
mencapai kapasitas maksimal mereka (Walumbwa et al., 2008). 

Implementasi Perhatian Individual dalam Organisasi 

Agar perhatian individual dapat diterapkan secara efektif dalam organisasi, 
pemimpin dapat menggunakan beberapa strategi berikut: 

1. Membangun Hubungan yang Erat dengan Pengikut: Pemimpin 
harus secara aktif berinteraksi dengan individu dalam tim dan 
memahami kebutuhan mereka secara personal. 

2. Menjadi Mentor dan Pembimbing: Pemimpin harus memberikan 
arahan dan dukungan dalam pengembangan karier pengikut. 

3. Menyediakan Kesempatan Pengembangan Profesional: Organisasi 
dapat menawarkan pelatihan dan program pengembangan yang 
sesuai dengan kebutuhan individu. 

4. Menghargai dan Memberikan Pengakuan: Pemimpin harus 
memberikan penghargaan terhadap pencapaian individu untuk 
meningkatkan motivasi dan rasa kepemilikan dalam organisasi. 
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3.3 Implikasi Kepemimpinan 
Transformasional dalam Organisasi 
Kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif yang signifikan 
terhadap berbagai aspek organisasi, seperti peningkatan kinerja karyawan, 
keterlibatan tim, dan daya saing perusahaan. Studi yang dilakukan oleh 
Judge & Piccolo (2004) menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif antara 
kepemimpinan transformasional dengan efektivitas organisasi dan 
kepuasan kerja karyawan. 

Selain itu, kepemimpinan transformasional berkontribusi pada 
keberlanjutan organisasi dengan mendorong budaya inovasi dan adaptasi 
terhadap perubahan lingkungan bisnis. Hal ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Podsakoff et al. (1996), yang menemukan bahwa 
pemimpin transformasional memiliki peran penting dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang fleksibel dan berorientasi pada pengembangan 
sumber daya manusia. 
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Kepemimpinan Visioner: 
Menentukan Arah Organisasi 

 

 

 

4.1 Pendahuluan 
Dari segi etimologi, kepemimpinan berasal dari kata dasar "pimpin" yang 
mengacu pada tindakan membimbing atau mengarahkan (Halimah, 
Rahmawati and Lestari, 2022). Kepemimpinan adalah proses persuasi 
individu atau kelompok untuk bertindak sesuai dengan tujuan yang 
diinginkan dengan cara yang efektif dan efisien (Purba et al., 2024). 
Sebaliknya, gaya kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin 
menjalankan sikap dengan menggunakan sikap dan keterampilannya. 

Gaya kepemimpinan ini mencakup perilaku, komunikasi, dan interaksi 
pemimpin dengan orang lain dalam upaya mendorong mereka untuk 
bertindak (Hafizah et al., 2024). Gaya kepemimpinan berbeda-beda 
tergantung pada motivasi, kekuatan, atau fokus pada tugas atau individu 
tertentu. Secara esensial, gaya kepemimpinan merupakan ekspresi dari 
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tingkah laku seorang pemimpin, yang biasanya membentuk pola atau 
bentuk tertentu (Rahmawati et al., 2022). 

Gaya kepemimpinan yang efektif mencerminkan tingkat tanggung jawab 
yang diemban pemimpin terhadap timnya. Ketika para anggota tim melihat 
teladan kepemimpinan yang baik dari pemimpin mereka, hal ini dapat 
memotivasi karyawan untuk melaksanakan tugas mereka dengan disiplin, 
terutama dalam aspek keselamatan dan kesehatan kerja. Oleh karena itu, 
sangat penting bagi para pemimpin untuk memberikan contoh yang baik 
bagi karyawan dan staf mereka. 

Pada dasarnya, pemimpin yang ideal adalah mereka yang mampu 
menangani isu-isu kompleks dengan kreativitas yang dimiliki (Siregar, 
2022). Seorang pemimpin yang baik bukan hanya yang menyelesaikan 
masalah pribadinya, tetapi juga yang berupaya membantu orang lain dalam 
menyelesaikan tugas mereka dengan baik (Rahmawati, Lestari 2024). Dari 
penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah 
strategi atau proses yang digunakan oleh seorang pemimpin untuk 
memengaruhi karyawan demi mencapai tujuan organisasi. 

Gaya kepemimpinan mengacu pada pola perilaku seorang pemimpin, baik 
yang dikenali maupun tidak dikenali oleh bawahan (Rahmawati, Lestari 
and, 2024). Gaya kepemimpinan mencerminkan aspek-aspek yang 
mendasari perilaku seseorang, seperti filosofi, keterampilan, sifat, dan sikap 
yang konsisten (Rahmawati, Hasanah and Fahrurrobi, 2023).  

Gaya kepemimpinan ini juga mencerminkan kepercayaan pemimpin 
terhadap kemampuan bawahannya. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan 
mencakup perilaku dan strategi yang merupakan hasil kombinasi filosofi, 
keterampilan, sifat, dan sikap yang digunakan pemimpin saat mencoba 
memengaruhi kinerja bawahan (Lestari, Rahmawati and Hasanah, 2024). 

Dalam suatu organisasi dibutuhkan sosok pemimpin. Era digitalisasi 
menuntut pemimpin yang mampu beradaptasi dengan perubahan zaman. 
Hal ini berarti dibutuhkan pemimpin yang memiliki kemampuan untuk 
dapat merumuskan, mengkomunikasikan, dan mewujudkan visi jangka 



Bab 4 Kepemimpinan Visioner: Menentukan Arah Organisasi 51 

 

panjang organisasi. Dalam hal ini, kepemimpinan visioner menjadi sangat 
relevan. Keberadaan kepemimpinan visioner sangat penting karena 
kemampuannya untuk menginspirasi dan memotivasi orang lain.  

Dengan memiliki visi yang kuat, seorang pemimpin dapat membantu 
orang-orang di sekitarnya melihat potensi diri mereka sendiri dan merasa 
termotivasi untuk mencapai tujuan bersama (Halimah, Rahmawati and 
Lestari, 2022). Selain itu, kepemimpinan visioner juga memainkan peran 
penting dalam mengarahkan arah dan pengambilan keputusan strategis 
organisasi. Namun, kepemimpinan visioner juga menghadapi tantangan 
tersendiri. 

Mewujudkan visi yang besar dan kompleks membutuhkan upaya yang 
berkelanjutan dan menghadapi ketidakpastian. Pemimpin visioner harus 
mampu mengatasi rintangan, menjaga semangat tim, dan bersikap fleksibel 
dalam menghadapi perubahan (Handarini, 2019). 

Dengan demikian kepemimpinan visioner mengacu pada gaya 
kepemimpinan yang mampu memandang jauh ke depan dan merancang 
visi yang jelas, penuh inspirasi, serta mampu memberikan arahan bagi masa 
depan organisasi. Pemimpin dengan gaya ini tidak hanya mengarahkan, 
tetapi juga memotivasi semua pihak untuk bergerak bersama menuju 
tujuan yang lebih besar, menjadikan organisasi lebih siap menghadapi 
tantangan di masa mendatang.  

 

4.2 Definisi Kepemimpinan Visioner 
Visionary Leadership muncul sebagai respon dari statement “the only thing 
of permanent is change” yang menuntut pemimpin memiliki kemampuan 
dalam menentukan arah masa depan melalui visi (Wei and Horton-
Deutsch, 2022). Visi merupakan idealisasi pemikiran pemimpin tentang 
masa depan organisasi yang shared dengan stakeholders dan merupakan 
kekuatan kunci bagi perubahan organisasi yang menciptakan budaya yang 
maju dan antisipatif terhadap persaingan global. 



52 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

Nanus dalam (Sutherland and Canwell, 2004) mendefinisikan visi sebagai: 
“Something that articulates a view of a realistic, credible, attractive future 
for the organization, a cobndition that is beter in some important ways than 
what now exists”. Secara umum dapat kita katakan bahwa visi adalah suatu 
gambaran mengenai masa depan yang kita inginkan bersama. Sedangkan 
kepemimpinan merupakan cara seorang pemimpin memengaruhi perilaku 
bawahan dan mendorong mereka untuk bekerja sama dan berkontribusi 
secara produktif terhadap pencapaian tujuan organisasi (Lestari et al., 2023).  

Kepemimpinan visioner adalah sebuah konsep kepemimpinan yang 
berfokus pada kemampuan seorang pemimpin untuk melihat dan 
membayangkan masa depan yang lebih baik bagi organisasi atau komunitas 
yang dipimpinnya (Subaidi, 2023). Seorang pemimpin visioner tidak hanya 
memiliki kemampuan untuk mengembangkan visi yang jelas dan inspiratif, 
tetapi juga mampu mengarahkan dan memotivasi orang lain untuk 
mencapai visi tersebut. Kepemimpinan visioner menggabungkan unsur-
unsur visi jangka panjang dengan keterampilan praktis untuk mewujudkan 
perubahan nyata.  

Kepemimpinan visioner menanamkan budaya kerja yang berfokus pada 
peningkatan kinerja, dengan tujuan menyongsong kemajuan secara 
optimis, meskipun dihadapkan pada berbagai tantangan dan hambatan 
yang berat (Hafizah et al., 2024). Pemimpin dengan gaya ini tidak hanya 
memotivasi, tetapi juga memberikan dorongan serta keberanian kepada 
timnya untuk menghadapi berbagai risiko yang mungkin muncul dalam 
perjalanan menuju visi yang diinginkan (Wei and Horton-Deutsch, 2022). 

Seorang pemimpin visioner dituntut untuk memiliki keberanian dalam 
menghadapi beragam masalah, tidak menghindar dari kesulitan, dan secara 
aktif mencari solusi terbaik untuk setiap situasi. Gaya kepemimpinan ini 
juga berperan penting dalam membangun mental yang tangguh dalam 
organisasi, sehingga setiap anggota mampu melihat tantangan sebagai 
peluang untuk belajar dan tumbuh bersama.  

Kepemimpinan visioner adalah kemampuan untuk mengembangkan, 
mengekspresikan, mengomunikasikan, dan menyebarluaskan ide-ide ideal, 
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baik yang berasal dari pemimpin itu sendiri maupun muncul melalui 
interaksi sosial dengan anggota organisasi dan pemangku kepentingan 
lainnya (Halimah, Rahmawati and Lestari, 2022). Kepemimpinan visioner 
adalah kemampuan seorang pemimpin untuk berubah dan melaksanakan. 
Ide-ide ini dipandang sebagai tujuan yang harus dicapai atau diwujudkan 
oleh organisasi di masa depan, dan semua anggota organisasi diharapkan 
berkomitmen untuk mencapainya (Du, 2023). 

Model kepemimpinan visioner ini bertujuan untuk memberi makna pada 
kolaborasi antara semua komponen organisasi dengan memberikan arahan 
berdasarkan visi yang jelas (Lestari et al., 2023). Tipe kepemimpinan ini 
sangat efektif saat perubahan membutuhkan pemikiran baru atau ketika 
arahan yang jelas menjadi sangat penting. Dalam kepemimpinan visioner, 
upaya diberikan untuk memberikan makna pada kerjasama dan usaha tim 
di dalam organisasi dengan menampilkan arahan serta pemahaman yang 
jelas berdasarkan visi yang telah ditetapkan. 

Dengan kata lain, kepemimpinan visioner dapat dipahami sebagai pola 
kepemimpinan yang fokus pada pengembangan visi bersama sesuai dengan 
kebutuhan perubahan di masyarakat (Rahmawati, Hasanah and Kusyanti, 
2023). Melalui panduan yang diberikan kepada anggota organisasi, mereka 
diharapkan dapat bekerja selaras dengan visi tersebut, sehingga hasil akhir 
yang dicapai akan mencerminkan visi yang telah dirumuskan bersama. 

Kepemimpinan visioner juga merupakan pola kepemimpinan yang 
ditujukan untuk memberi arti pada kerja dan usaha yang perlu dilakukan 
bersama-sama oleh para anggota perusahaan dengan cara memberi arahan 
dan makna pada kerja dan usaha yang dilakukan berdasarkan visi yang jelas 
(Maris, Komariah and Bakar, 2016).  

Hal ini berarti kepemimpinan visioner merupakan gaya kepemimpinan 
yang berfokus pada pengembangan dan komunikasi visi jangka panjang 
yang menginspirasi dan memotivasi anggota organisasi untuk mencapai 
tujuan bersama. Pemimpin visioner tidak hanya menetapkan arah masa 
depan tetapi juga memobilisasi sumber daya dan energi kolektif untuk 
mewujudkan visi tersebut. 
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Seorang pemimpin visioner memiliki pandangan masa depan yang luas dan 
mampu melihat potensi dan peluang di masa mendatang. Mereka memiliki 
kemampuan untuk merumuskan visi yang menarik dan membawa 
perubahan positif (Sibuea et al., 2023). Kepemimpinan visioner juga 
melibatkan kemampuan untuk mengidentifikasi dan mengatasi hambatan 
yang mungkin muncul dalam mencapai visi tersebut.  

Dari uraian di atas dapat dipahami bahwa kepemimpinan visioner adalah 
pendekatan kepemimpinan yang menekankan pada kemampuan seorang 
pemimpin dalam merumuskan, mengkomunikasikan, dan mewujudkan 
visi jangka panjang organisasi. Hal ini berarti kepemimpinan visioner 
adalah kunci untuk menentukan arah organisasi dan mencapai tujuan 
jangka panjang. Dengan memiliki visi yang jelas dan kemampuan untuk 
menginspirasi, pemimpin visioner dapat membawa organisasi menuju 
kesuksesan yang berkelanjutan.  

Pemimpin visioner memiliki peran strategis dalam menentukan arah 
organisasi agar tetap relevan dan berdaya saing di tengah perubahan 
lingkungan yang dinamis. Dia memiliki kemampuan untuk memimpin 
menjalankan misi organisasinya melalui serangkaian kebijakan dan 
tindakan yang progresif menapaki tahapan-tahapan pencapaian tujuannya, 
adaptif terhadap segala perubaahan dan tantangan yang dihadapi, serta 
efisien dan efektif dalam pengelolaan segala sumberdaya yang dimilikinya. 

Pemimpin yang visoner menjalankan kepemimpinannya dengan dukungan 
penuh dari seluruh staf dan semua pihak yang terkait dengannya, 
disebabkan kepiawaiannya dalam meyakinkan mereka bahwa apa yang 
mereka laksanakan akan memberikan yang terbaik buat semua pihak. 

 

 



Bab 4 Kepemimpinan Visioner: Menentukan Arah Organisasi 55 

 

4.3 Peran Pemimpin Visioner 
Nanus dalam (Sutherland and Canwell, 2004) mengungkapkan ada empat 
peran yang harus dimainkan oleh pemimpin visioner dalam melaksanakan 
kepemimpinannya, yaitu:  

1. Peran penentu arah (direction setter)  
Peran ini merupakan peran di mana seorang pemimpin 
menyajikan suatu visi, meyakinkan gambaran atau target untuk 
suatu organisasi, guna diraih pada masa depan, dan melibatkan 
orang-orang dari "get-go". Hal ini bagi para ahli dalam studi dan 
praktek kepemimpinan merupakan esensi dari kepemimpinan. 
Sebagai penentu arah, seorang pemimpin menyampaikan visi, 
mengkomunikasikannya, memotivasi pekerja dan rekan, serta 
meyakinkan orang bahwa apa yang dilakukan merupakan hal yang 
benar, dan mendukung partisipasi pada seluruh tingkat dan pada 
seluruh tahap usaha menuju masa depan.  

2. Agen perubahan (agent of change) 
Agen perubahan merupakan peran penting kedua dari seorang 
pemimpin visioner. Dalam konteks perubahan, lingkungan 
eksternal adalah pusat. Ekonomi, sosial, teknologi, dan perubahan 
politis terjadi secara terus menerus, beberapa berlangsung secara 
dramatis dan yang lainnya berlangsung dengan perlahan. Tentu 
saja, kebutuhan pelanggan dan pilihan berubah sebagaimana 
halnya perubahan keinginan para stakeholders.  
Para pemimpin yang efektif harus secara konstan menyesuaikan 
terhadap perubahan ini dan berpikir ke depan tentang perubahan 
potensial dan yang dapat diubah. Hal ini menjamin bahwa 
pemimpin disediakan untuk seluruh situasi atau peristiwa-
peristiwa yang dapat mengancam kesuksesan organisasi saat ini, 
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dan yang paling penting masa depan. Akhirnya, fleksibilitas dan 
risiko yang dihitung pengambilan adalah juga penting lingkungan 
yang berubah. 

3. Juru bicara (spokesperson) 
Memperoleh "pesan" ke luar, dan juga berbicara, boleh dikatakan 
merupakan suatu bagian penting dari memimpikan masa depan 
suatu organisasi. Seorang pemimpin efektif adalah juga seseorang 
yang mengetahui dan menghargai segala bentuk komunikasi 
tersedia, guna menjelaskan dan membangun dukungan untuk 
suatu visi masa depan. Pemimpin, sebagai juru bicara untuk visi, 
harus mengkomunikasikan suatu pesan yang mengikat semua 
orang agar melibatkan diri dan menyentuh visi organisasi-secara 
internal dan secara eksternal. Visi yang disampaikan harus 
"bermanfaat, menarik, dan menimbulkan kegairahan tentang masa 
depan organisasi".  

4. Pelatih (coach) 
Pemimpin visioner yang efektif harus menjadi pelatih yang baik. 
Dengan ini berarti bahwa seorang pemimpin harus menggunakan 
kerja sama kelompok untuk mencapai visi yang dinyatakan. 
Seorang pemimpin mengoptimalkan kemampuan seluruh "pemain" 
untuk bekerja sama, mengkoordinir aktivitas atau usaha mereka, 
ke arah "pencapaian kemenangan", atau menuju pencapaian suatu 
visi organisasi. Pemimpin, sebagai pelatih, menjaga pekerja untuk 
memusatkan pada realisasi visi dengan pengarahan, memberi 
harapan, dan membangun kepercayaan di antara pemain yang 
penting bagi organisasi dan visinya untuk masa depan. Dalam 
beberapa kasus, hal tersebut dapat dibantah bahwa pemimpin 
sebagai pelatih, lebih tepat untuk ditunjuk sebagai "player coach”. 
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Sedangkan menurut (Liu, 2022) kepemimpinan visioner memiliki peran 
penting dalam menentukan arah organisasi, antara lain: 

1. Menetapkan tujuan jangka panjang  
Pemimpin visioner membantu organisasi untuk menetapkan 
tujuan yang jelas dan terukur untuk masa depan. 

2. Mendorong inovasi 
Dengan visi yang jelas, pemimpin dapat mendorong anggota tim 
untuk berpikir out-of-the-box dan menciptakan solusi inovatif. 

3. Membangun budaya organisasi 
Pemimpin visioner berkontribusi dalam menciptakan budaya 
organisasi yang positif, di mana setiap anggota merasa dihargai dan 
termotivasi untuk berkontribusi. 

4. Menghadapi tantangan 
Pemimpin ini mampu melihat peluang di tengah tantangan dan 
mengarahkan organisasi untuk tetap fokus pada visi meskipun 
menghadapi kesulitan. 

 

4.4 Ciri-Ciri Pemimpin Visioner 
Kepemimpinan visioner memiliki beberapa ciri khas yang menunjukkan 
bagaimana seorang pemimpin dapat mengarahkan organisasi menuju 
tujuan yang lebih besar, dengan fokus pada pencapaian visi jangka panjang. 
Waldman (2024) menjelaskan kepemimpinan visioner ini memiliki 
beberapa ciri-ciri utama yaitu:  

1. Berwawasan ke masa depan. Pemimpin visioner mempunyai 
pandangan yang jelas terhadap suatu visi yang ingin dicapai, agar 
organisasi yang dia masuki dapat berkembang. Sesuai dengan visi 
yang ingin dicapai  
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2. Berani bertindak dalam meraih tujuan, penuh percaya diri, tidak 
ragu dan selalu siap menghadapi risiko. Pada saat yang bersamaan, 
pemimpin visioner juga menunjukkan perhitungan yang cermat, 
teliti dan akurat. Dalam memperhitungkan kejadian yang 
dianggapnya penting.  

3. Mampu menggalang orang lain untuk kerja keras dan kerja sama 
dalam menggapai tujuan. Pemimpin visioner adalah sosok 
pemimpin yang patut dicontoh, dia mau membuat contoh agar 
masyarakat sekitar mencontoh dia.  

4. Mampu merumuskan visi yang jelas, inspirasional dan menggugah, 
mengelola "mimpi” menjadi kenyataan. Pemimpin visioner adalah 
orang yang mempunyai komitmen yang kuat terhadap visi 
diembannya, dia ingin mewujudkan visinya ke dalam suatu 
organisasi yang dia masuki.  

5. Mampu mengubah visi ke dalam aksi, dia dapat merumuskan visi 
ke dalam misinya yang selanjutnya dapat diserap anggota 
organisasi, sebagai acuan dalam setiap melangkah ke depan.  

6. Berpegang erat kepada nilai-nilai spiritual yang diyakininya, 
pemimpin visioner sangatlah profesional terhadap apa yang 
diyakini, seperti nilai-nilai luhur yang ada di bangsa ini.  

7. Membangun hubungan (relationship) secara efektif, pemimpin 
visioner sangatlah pandai dalam membangun hubungan antar 
anggota, dalam hal memotivasi, memberi, membuat anggotanya 
lebih maju dan mandiri. Secara tidak langsung hubungan itu akan 
terjalin dengan sendirinya. Dia juga tidak malu-malu dalam 
memberi reward dan punishment terhadap anggotanya, serta 
memiliki integritas yang tinggi.  

8. Inovatif dan proaktif, dalam berpikir pemimpin visioner sangatlah 
kreatif dia mengubah berfikir konvensional menjadi paradigma 
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baru, dan merupakan sosok pemimpin yang kreatif dan aktif, serta 
selalu mengamati langkah-langkah ke depan dan isu-isu terbaru 
tentang organisasi/lembaga.  

Sedangkan Subaidi (2023) berpendapat bahwa pemimpin visioner memiliki 
ciri diantaranya yaitu:  

1. Komitmen terhadap nilai spiritual sebagai ciri yang paling 
menonjol dari pemimpin visioner. Mereka mewujudkan rasa 
integritas pribadi, dan memancarkan rasa energi, kekuatan 
semangat dan kehendak.  

2. Memiliki inspirasi visi yang bersih dalam bentuk kemampuan 
mewujudkan visi dasar yang telah direncanakan, didukung oleh 
inspirasi positif dari masa depan, serta arah yang jelas tentang 
bagaimana mencapai visi tersebut.  

3. Menghormati hubungan baik diwujudkan dalam bentuk 
kepedulian kepada orang lain dan menganggap bahwa mereka itu 
adalah aset terbesar dalam suatu organisasi. Pemimpin visioner 
mengedepankan pendekatan kemitraan dan menciptakan rasa 
berbagi visi dan makna dengan orang lain. Mereka menunjukkan 
rasa hormat yang lebih besar bagi orang lain dan hati-hati dalam 
mengembangkan semangat tim.  

4. Berani mengambil langkah inovatif, melalui kemampuannya dapat 
mengubah paradigma lama, dan menciptakan strategi yang "di luar 
kebiasaan" pemikiran konvensional dengan pemikiran sistemik.  

Lebih lanjut ciri-ciri lain pemimpin visioner menurut (Wang, 2024) yaitu:  

1. Komitmen Terhadap Nilai Spiritual 
Pemimpin visioner mewujudkan integritas pribadi, memancarkan 
energi, vitalitas, dan berkehendak yang kuat untuk bertindak. 
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2. Visi yang Inspiratif  
Memiliki visi yang mampu memberikan inspirasi dalam bentuk 
kemampuan mewujudkan visi organisasi, didukung oleh inspirasi 
positif dari masa depan serta arah yang jelas untuk mencapainya. 

3. Hubungan Baik  
Pemimpin visioner menghormati hubungan baik dengan siapapun 
yang diwujudkan dalam bentuk kepedulian terhadap orang lain 
dan menganggap bahwa mereka itu merupakan aset terbesar bagi 
organisasi.  

4. Inovatif 
Pemimpin mampu mengubah paradigma lama yang sudah tidak 
sesuai dengan perkembangan zaman, kemudian menciptakan 
strategi yang inovatif dengan pemikiran yang konseptual sistemik, 
strategik, dan aplikatif. 

Dengan demikian ciri khas dari kepemimpinan visioner meliputi:  

1. Visi yang jelas dan inspiratif. Pemimpin visioner memiliki visi 
yang jelas tentang masa depan yang diinginkan, dan mereka 
mampu mengkomunikasikan visi tersebut dengan cara yang 
inspiratif dan meyakinkan kepada orang-orang di sekitarnya. 
Pemimpin visioner mampu menjelaskan visi kepada orang lain, 
yang terlihat dari tindakan dan sasaran yang dituntut melalui 
komunikasi lisan dan tulisan yang jelas. Pemimpin visioner 
mampu mengungkapkan visi secara verbal, melalui perilaku 
kepemimpinan yang menyampaikan dan mendorong visi secara 
berkesinambungan.  

2. Penghargaan atas potensi. Pemimpin visioner melihat potensi yang 
terpendam dalam orang-orang di sekitarnya dan memberikan 
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dukungan serta kesempatan bagi mereka untuk mengembangkan 
potensi mereka sesuai dengan visi yang ditetapkan.  

3. Inovasi dan kreativitas. Kepemimpinan visioner mendorong 
inovasi dan kreativitas dengan mendorong orang-orang di 
sekitarnya untuk berpikir di luar kotak dan mencari solusi baru 
untuk tantangan yang dihadapi.  

4. Mengatasi tantangan besar. Pemimpin visioner tidak takut 
menghadapi tantangan besar atau mengambil risiko yang 
diperlukan untuk mencapai visi mereka, dan mereka mendorong 
orang-orang di sekitarnya untuk melihat tantangan sebagai 
peluang untuk pertumbuhan dan perubahan.  

5. Membangun hubungan yang kuat. Pemimpin visioner 
membangun hubungan yang kuat dengan orang-orang di 
sekitarnya, didasarkan pada kepercayaan, penghargaan, dan 
inspirasi, yang memungkinkan mereka untuk bekerja bersama-
sama menuju pencapaian visi yang dibagikan. 

6. Komitmen terhadap pengembangan pribadi. Kepemimpinan 
visioner menghargai pengembangan pribadi dan profesional, baik 
untuk diri mereka sendiri maupun untuk orang-orang di 
sekitarnya, sebagai bagian dari upaya untuk mencapai visi yang 
ditetapkan.  

7. Responsif terhadap perubahan. Pemimpin visioner responsif 
terhadap perubahan dalam lingkungan dan mengubah visi mereka 
secara fleksibel untuk mencerminkan realitas baru yang muncul.  

8. Mendorong pertanggungjawaban. Kepemimpinan visioner 
mendorong pertanggungjawaban di antara anggota tim/organisasi 
untuk mencapai tujuan dan visi yang telah ditetapkan, sambil 
memberikan dukungan dan arahan yang diperlukan.  
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9. Penciptaan budaya organisasi yang positif. Pemimpin visioner 
menciptakan budaya organisasi yang positif dengan mengilhami 
semangat kolaborasi, inovasi, dan pertumbuhan, yang 
memungkinkan orang-orang di sekitarnya untuk berkembang dan 
berhasil.  

10. Pengaruh yang luas. Kepemimpinan visioner memiliki pengaruh 
yang luas, karena visi mereka dapat menginspirasi dan memotivasi 
orang-orang di luar organisasi mereka sendiri, termasuk mitra, 
pelanggan, dan masyarakat secara keseluruhan. Pemimpin visioner 
mampu memperluas visi ke dalam berbagai konteks 
kepemimpinan yang berbeda, mengelola aktivitas supaya visi dapat 
diterapkan ke dalam berbagai situasi, kondisi, dan lokasi. 

 

4.5 Kompetensi Pemimpin Visioner 
Kompetensi adalah kemampuan atau kecakapan yang diperlihatkan 
seseorang ketika melakukan sesuatu (Cowen, 2018). Memahami visi dan 
misi serta memiliki integritas yang baik saja belum cukup. Agar berhasil, 
seorang pemimpin visioner harus memiliki kompetensi yang disyaratkan 
untuk dapat mengemban tanggung jawabnya dengan baik dan benar 
(Rahmawati, Lestari and ..., 2024). 

Berikut kompetensi pemimpin visioner menurut beberapa ahli, 
diantaranya: 

1. Menjelaskan, maksudnya pemimpin visioner perlu menjelaskan 
visi dilihat dari segi tindakan yang dituntut dan sasaran melalui 
komunikasi lisan dan tertulis yang jelas. 

2. Mengungkapkan, bahwa perilaku pemimpin visioner secara 
berkesinambungan mendorong pencapaian visi.  
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3. Memperluas visi, yakni pemimpin visioner harus mampu 
memperluas visi kepada konteks kepemimpinan yang lebih luas. 
Ini berarti kemampuan untuk mengurutkan aktivitas-aktivitas 
yang dilaksanakan, sehingga visi dapat diterapkan pada berbagai 
situasi pekerjaan yang ada di organisasi/lembaga (Molina, 2018).  

Sedangkan Mascareño (2020) menjelaskan kompetensi pemimpin visioner, 
diantaranya sebagai berikut:  

1. Komunikasi Efektif  
Seorang pemimpin visioner harus memiliki kemampuan untuk 
berkomunikasi secara efektif dengan pegawai.  

2. Antisipasi terhadap Perubahan  
Seorang pemimpin visioner harus memahami lingkungan luar dan 
memiliki kemampuan bereaksi secara tepat atas segala ancaman 
dan peluang yang timbul di lingkungan organisasi.  

3. Membentuk dan Memengaruhi Organisasi  
Seorang pemimpin visioner harus terlibat dalam berbagai kegiatan 
organisasi, sejalan dengan mempersiapkan dan memandu jalan 
organisasi menuju masa depan (successfully achieved vision). 

4. Mengembangkan Kesempatan Masa Depan  
Seorang pemimpin visioner harus memiliki atau mengembangkan 
ceruk/kesempatan untuk mengantisipasi masa depan. 

Halimah, Rahmawati and Lestari, (2022) mengemukakan sepuluh 
kompetensi yang harus dimiliki pemimpin visioner, adapun dirincikan 
dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.1: Kompetensi Pemimpin Visioner (Halimah, Rahmawati and 
Lestari, 2022) 

No Kompetensi Penjelasan 
1 Gambaran yang  

Jelas (visualizing) 
Pemimpin visioner memiliki gambaran jelas 
tentang apa yang akan dicapai oleh 
organisasi (tujuan) serta mempunyai 
gambaran yang jelas kapan hal tersebut akan 
dapat dicapai dan diwujudkan. 

2 Pemikir Masa Depan 
(futuristic thinking) 

Pemimpin visioner memikirkan posisi 
organisasi pada saat ini dan juga di masa 
yang akan datang. 

3 Kemampuan Merencanakan 
(showing foresight) 

Pemimpin visioner merupakan perencana 
yang dapat memperkirakan masa depan.  

4 Perencana Proaktif 
(proactive planning) 

Pemimpin visioner mampu menetapkan 
sasaran dan strategi perencanaan yang 
spesifik. 

5 Pemikir Kreatif (creative 
thinking) 

Ketika menghadapi tantangan, pemimpin 
visioner berusaha untuk berpikir kreatif dan 
inovatif dalam mencari alternatif jalan 
keluar, dengan memperhatikan isu, peluang, 
dan masalah. 

6 Pengambil Risiko (taking 
risks) 

Pemimpin visioner berani mengambil risiko 
dan menganggap kegagalan sebagai peluang 
untuk terus berkembang. 

7 Penghubung Proses (process 
alignment) 

Pemimpin visioner mengetahui bagaimana 
cara menghubungkan sasaran dirinya 
dengan sasaran organisasi. 

8 Pembangun Koalisi 
(coalition building) 

Pemimpin visioner aktif mencari peluang 
untuk bekerja sama dengan pemerintah, 
masyarakat, dunia industri, dan berbagai 
elemen lainnya. 

9 Pembelajar Berkelanjutan 
(continuous learning) 

Pemimpin visioner mampu mengejar 
peluang untuk bekerja sama dan mengambil 
bagian di dalam proyek yang dapat 
memperluas pengetahuan, memberikan 
tantangan berpikir, serta mengembangkan 
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imajinasi. 
10 Merangkul Perubahan 

(embracing change) 
Pemimpin visioner mengetahui, bahwa 
perubahan merupakan bagian penting bagi 
pertumbuhan dan pengembangan 
organisasi. 

 

4.6 Kelebihan dan Kekurangan 
Kepemimpinan Visioner 
Waldman (2024) menjelaskan bahwa kepemimpinan visioner memiliki 
beberapa kelebihan yang perlu dipertimbangkan, yaitu:  

1. Menginspirasi dan memotivasi. Pemimpin visioner memiliki 
kemampuan menginspirasi dan memotivasi orang-orang di 
sekitarnya dengan visi yang jelas dan inspiratif tentang masa 
depan, sehingga meningkatkan tingkat motivasi dan keterlibatan 
mereka.  

2. Pencapaian tujuan yang ambisius. Kepemimpinan visioner sering 
kali dikaitkan dengan pencapaian tujuan yang ambisius dan 
berdampak karena pemimpinnya mampu menetapkan visi yang 
menantang dan memotivasi orang-orang untuk bekerja menuju 
pencapaian visi tersebut.  

3. Inovasi dan kreativitas. Pemimpin visioner mendorong inovasi dan 
kreativitas di antara anggota tim/organisasi dengan mendorong 
mereka untuk berpikir di luar kotak dan mencari solusi baru untuk 
tantangan yang dihadapi.  

4. Pengembangan potensi. Kepemimpinan visioner memberikan 
dukungan dan kesempatan bagi orang-orang di sekitarnya untuk 
mengembangkan potensi mereka sesuai dengan visi yang 
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ditetapkan, yang memungkinkan pertumbuhan pribadi dan 
profesional.  

5. Komitmen yang tinggi. Gaya kepemimpinan visioner sering kali 
menghasilkan tingkat komitmen yang tinggi dari anggota 
tim/organisasi karena orang-orang merasa terhubung dengan visi 
dan tujuan yang mereka kerjakan.  

6. Pengambilan keputusan yang berdasarkan visi. Pemimpin visioner 
mengambil keputusan yang berdasarkan visi dan tujuan jangka 
panjang, sehingga membantu menetapkan arah yang konsisten dan 
berkelanjutan bagi tim/organisasi.  

7. Mengatasi tantangan besar. Kepemimpinan visioner 
memungkinkan organisasi atau tim untuk mengatasi tantangan 
besar dengan lebih baik karena pemimpinnya menginspirasi 
orang-orang untuk melihat tantangan sebagai peluang untuk 
pertumbuhan dan perubahan.  

8. Penciptaan budaya organisasi yang positif. Pemimpin visioner 
menciptakan budaya organisasi yang positif dengan mengilhami 
semangat kolaborasi, inovasi, dan pertumbuhan, yang 
memungkinkan orang-orang di sekitarnya untuk berkembang dan 
berhasil.  

9. Pengaruh yang luas. Kepemimpinan visioner memiliki pengaruh 
yang luas, karena visi mereka dapat menginspirasi dan memotivasi 
orang-orang di luar organisasi mereka sendiri, termasuk mitra, 
pelanggan, dan masyarakat secara keseluruhan. 

10. Keselarasan dan konsistensi. Pemimpin visioner membantu 
menciptakan keselarasan dan konsistensi di antara anggota 
tim/organisasi dengan mengarahkan upaya mereka menuju 
pencapaian visi yang bersama-sama ditetapkan.  
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Sedangkan menurut (Widodo, 2023) kepemimpinan visioner juga memiliki 
beberapa kekurangan yang perlu dipertimbangkan yaitu:  

1. Keterbatasan dalam menangani detail operasional. Pemimpin 
visioner cenderung fokus pada visi jangka panjang dan tujuan 
besar, yang dapat mengakibatkan kurangnya perhatian terhadap 
detail operasional dan tugas-tugas rutin yang penting untuk 
menjalankan organisasi secara efisien.  

2. Risiko ketidakrealisasian. Visi yang ambisius dan inspiratif dari 
pemimpin visioner kadang-kadang dapat tidak tercapai, terutama 
jika visi tersebut terlalu idealis atau tidak memperhitungkan 
keterbatasan sumber daya atau hambatan praktis lainnya.  

3. Kurangnya fokus pada keseimbangan kehidupan kerja-pribadi. 
Kepemimpinan visioner yang intens dan terfokus pada pencapaian 
tujuan besar dapat mengakibatkan kurangnya perhatian terhadap 
keseimbangan kehidupan kerja-pribadi dari anggota 
tim/organisasi.  

4. Tidak sesuai untuk situasi darurat atau krisis. Gaya kepemimpinan 
visioner mungkin tidak selalu sesuai untuk situasi darurat atau 
krisis di mana tindakan cepat dan keputusan yang pragmatis 
diperlukan untuk menangani masalah yang mendesak.  

5. Ketergantungan pada kharisma pribadi. Kepemimpinan visioner 
seringkali bergantung pada karisma pribadi pemimpin untuk 
menginspirasi dan memotivasi orang-orang di sekitarnya, yang 
dapat mengakibatkan masalah jika pemimpin kehilangan karisma 
atau tidak lagi memengaruhi pengikut dengan cara yang sama.  

6. Risiko tidak diterima oleh seluruh tim/organisasi. Visi yang 
ditetapkan oleh pemimpin visioner mungkin tidak selalu diterima 
atau diadopsi oleh seluruh tim/organisasi, terutama jika visi 



68 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

tersebut tidak memperhitungkan perspektif atau kebutuhan yang 
berbeda dari anggota tim/organisasi.  

7. Kesulitan mengukur keberhasilan. Pengukuran keberhasilan dalam 
kepemimpinan visioner seringkali sulit dilakukan karena visi yang 
ditetapkan seringkali bersifat subjektif dan sulit untuk diukur 
dengan metrik yang konkret.  

8. Ketidakpastian masa depan. Kepemimpinan visioner dapat 
menghasilkan ketidakpastian dalam masa depan karena visi yang 
ditetapkan seringkali mengandalkan prediksi dan proyeksi yang 
tidak selalu akurat atau dapat diprediksi. 

 

4.7 Strategi Kepemimpinan Visioner 
Kepemimpinan visioner adalah tentang memiliki visi yang kuat untuk masa 
depan dan mampu menginspirasi orang lain untuk mencapai visi tersebut. 
Namun, visi tanpa strategi yang tepat hanya akan menjadi impian tanpa 
tindakan konkret. Oleh karena itu, strategi dalam kepemimpinan visioner 
memainkan peran penting dalam mewujudkan visi dan mencapai hasil 
yang diinginkan. 

Beberapa alasan mengapa strategi sangat penting dalam kepemimpinan 
visioner adalah: 

1. Mengubah visi menjadi tindakan konkret 
2. Mengoptimalkan sumber daya 
3. Menghadapi perubahan dan tantangan (Kesumayani, 2020). 
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Adapun strategi kepemimpinan visioner dalam mencapai tujuan organisasi 
menurut (Eseryel, 2021) yakni: 

1. Penciptaan Visi  
Visi tercipta dari hasil kreativitas pimpinan dengan pengikut/ 
personil berupa ide tentang cita-cita organisasi di masa depan yang 
ingin diwujudkan bersama.  

2. Perumusan Visi  
Pembentukan dan perumusan visi oleh pemimpin organisasi, 
merumuskan strategi melalui konsensus semua pemimpin 
organisasi, membulatkan sikap Dan tekad sebagai total 
commitment untuk mewujudkan visi ini menjadi suatu kenyataan 
dengan melibatkan stakeholders organisasi. 
Visi perlu dirumuskan dalam statement yang jelas dan tegas dan 
perumusannya harus melibatkan stakeholders dengan fase 
kegiatan sebagai berikut: 
a. Pembentukan dan perumusan visi oleh anggota tim 

kepemimpinan 
b. Merumuskan strategi secara consensus 
c. Membulatkan sikap dan tekad sebagai total commitment untuk 

mewujudkan visi ini menjadi suatu kenyataan.  
3. Transformasi Visi  

Kemampuan pemimpin visioner until membangun kepercayaan 
melalui komunikasi yang intensif dan efektif sebagai upaya 
penyebaran visi kepada stakeholders sehingga diperoleh "sense of 
belonging dan sense of ownership" yang tinggi terhadap organisasi. 

4. Implementasi Visi  
Kemampuan pemimpin visioner dalam menjabarkan dan 
menerjemahkan visi ke dalam tindakan. 
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Berikutnya Zhou (2018) menguraikan startegi bagaimana seharusnya 
menjadi pemimpin yang visioner. 

Menurutnya ada 5 langkah yang semestinya dilakukan:  

1. Fokus kepada tujuan organisasi. Seluruh tindakan dan 
pengambilan keputusan harus di arahkan kepada semata-mata 
upaya pencapaian tujuan akhir dari organisasi. Untuk menjaga agar 
semua rencana aksi fokus kepada tujuan organisasi, memerlukan 
kekompakkan dan pemeliharaan hubungan antara pimpinan dan 
bawahan.  

2. Membuat rencana jangka panjang. Perumusan jangka panjang akan 
menuntun kepada langkah yang jelas sampai lima sampai sepuluh 
tahun ke depan. Dalam lembaga atau instansi pemerintahan 
adanya perencanaan strategis yang disusun sekali lima tahun.  

3. Mengembangkan visi bagi masa depan organisasi. Kunci 
perumusan visi adalah menjawab keinginan atau mimpi terkait 
akan menjadi apa oragnisasi yang dipimpin dikemudian hari. 
Ketika rumusan visi telah dibuat, maka visi tersebut harus menjadi 
inspirasi bagi seluruh aktivitas organisasi, dan anggota organisasi. 
Visi yang telah dirumuskan, harus disampaikan ke seluruh pihak 
terkait di dalam organisasi, bahkan ke ruang-ruang publik di luar 
organisasi. 

4. Selalu berada dalam kondisi siap dan dinamis untuk perubahan. 
Selalu siap berubah dengan cepat akan terbantu dengan 
menyajikan informasi-informasi mutakhir tentang segala 
perubahan yang terjadi di luar organisasi yang berpotensi 
berdampak kepada organisasi kedepannya. Dorong dan fasilitasi 
anggota organisasi untuk membaca, mendengar dan mencari tahu 
segala hal yang terkait dengan kejadian-kejadian dan berita yang 
relevan dengan tuntutan perubahan.  
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5. Selalu mengetahui perubahan kebutuhan konstituen/pelanggan. 
Keinginan dan kebutuhan pelanggan seringkali mengalami 
perubahan. Oleh karena itu, seharusnya organisasi menyediakan 
informasi infromasi aktual yang terkait dengan hal ini. Survei 
kepuasan pelanggan, kontak langsung dengan pelanggan, 
mengefektifkan layanan customer care, adalah beberapa cara yang 
dapat dilakukan agar orgnisasi selalu mengetahui harapan dan 
keinginan pelanggan yang baru. Dengan demikian organisasi akan 
selalu siap untuk melakukan perubahan dan perbaikan untuk 
menjaga kepuasan pelanggan.  

Selain itu Hayat (2020) menjelaskan bahwa dalam menerapkan 
kepemimpinan visioner secara efektif, ada beberapa strategi yang dapat 
digunakan: 

1. Mengembangkan visi yang jelas 
Visi harus konkret, realistis, dan dapat diimplementasikan dalam 
organisasi. 

2. Mengkomunikasikan visi dengan efektif  
Pemimpin harus memastikan bahwa semua anggota memahami 
dan mendukung visi organisasi. 

3. Membangun budaya inovasi  
Mendorong kreativitas dan memberikan ruang bagi anggota 
organisasi untuk berinovasi. 

4. Membuat keputusan berbasis data 
Menggunakan informasi yang relevan untuk merancang strategi 
organisasi. 

5. Melibatkan seluruh anggota organisasi 
Visi organisasi tidak dapat dicapai sendiri oleh pemimpin, tetapi 
harus melibatkan seluruh tim. 
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Dalam praktiknya, seorang pemimpin visioner dapat diangkat sebagai 
navigator yang membawanya melalui badai (Cheng, 2023). Ia memiliki visi 
yang jelas tentang tujuan akhir dan mampu mengarahkan arahan untuk 
mencapai tujuan tersebut meskipun ada berbagai rintangan yang harus 
dihadapi. Pemimpin visioner seperti ini sangat penting dalam konteks 
organisasi yang ingin mencapai keberhasilan di masa depan. 

Beberapa contoh pemimpin visioner yang telah berhasil membawa 
organisasi mereka ke arah yang lebih baik antara lain: 

1. Elon Musk (Tesla & SpaceX) 
Memiliki visi untuk mengembangkan teknologi ramah lingkungan 
dan eksplorasi luar angkasa. 

2. Jeff Bezos (Amazon)  
Mengubah cara berbelanja dengan menciptakan ekosistem e-
commerce global yang inovatif. 

3. Steve Jobs (Apple)  
Membawa perubahan revolusioner dalam dunia teknologi dengan 
produk-produk inovatif. 

Dengan demikian seorang pemimpin visioner juga harus mampu 
menciptakan terlebih dahulu iklim dan budaya untuk suatu perubahan. 
Kepada seluruh pihak terkait, pemimpin harus terus dan sering, dengan 
antusias, menyuarakan pentingnya perubahan demi kebaikan, mendorong 
semangat kepada seluruh lini, mengungkapkan contoh-contoh kesuksesan, 
memberikan teladan dan tentu saja harus sering nampak bekerja keras 
bersama mereka. Pada sisi yang lain, perlu juga diperhatikan bahwa 
mengawal perubahan memerlukan kesabaran akan berbagai hambatan. 
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Inspirasi dan Pengaruh 
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5.1 Teori Karismatik dalam 
Kepemimpinan 
"Karismatik" adalah kata yang berasal dari bahasa Inggris charismatic, yang 
berarti memiliki daya tarik atau pesona yang kuat. Seseorang yang 
karismatik biasanya memiliki kemampuan untuk memengaruhi, 
menginspirasi, atau memikat orang lain dengan kepribadian, sikap, atau 
keterampilan komunikasi mereka. 

Orang yang karismatik memiliki daya tarik alami yang membuat mereka 
mudah disukai, dihormati, dan diikuti oleh orang lain. Karisma bukan 
hanya bawaan lahir, tetapi juga bisa dikembangkan melalui sikap dan 
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kebiasaan tertentu. Seseorang yang memiliki ciri-ciri karismatik dapat 
ditunjukkan dengan sikap percaya diri, mereka tidak sombong, tetapi yakin 
pada diri sendiri, tidak ragu dalam mengambil keputusan dan mampu 
berbicara dengan mantap. 

Memiliki kemampuan komunikasi yang baik sehingga dapat 
menyampaikan ide dengan jelas dan menarik, memiliki keterampilan 
mendengarkan yang baik dan membuat orang lain merasa dihargai. Mereka 
memiliki empati dan kepedulian sehingga mampu memahami perasaan 
orang lain dan menunjukkan perhatian yang tulus dan tidak hanya 
berbicara, tetapi juga mendengarkan dengan penuh perhatian. 

Orang karismatik biasanya memiliki impian atau tujuan yang besar dan 
mampu menginspirasi orang lain untuk mengikutinya. Mampu membawa 
aura positif dalam setiap interaksi yang dapat membuat orang di sekitarnya 
merasa termotivasi dan bersemangat. Mereka tidak berpura-pura atau 
berusaha menjadi orang lain, konsisten antara kata dan tindakan, serta tidak 
mudah terpancing emosi negative dan bisa tetap tenang dalam situasi sulit 
dan berpikir jernih. 

Karismatik dalam kepemimpinan sangat berpengaruh dalam membentuk 
arah dan budaya organisasi. Pemimpin yang karismatik sering kali mampu 
menginspirasi dan memotivasi orang di sekitarnya melalui kepribadian dan 
visi yang kuat. Pengaruh karismatik ini bukan hanya terletak pada 
kemampuan berbicara atau daya tarik fisik, tetapi lebih kepada bagaimana 
pemimpin tersebut dapat menumbuhkan rasa percaya diri dan komitmen 
dalam timnya. 

Beberapa ahli memberikan pandangan mereka mengenai kepemimpinan 
karismatik. Salah satunya adalah Ria Marginingsih (2016), yang 
menyatakan bahwa kepemimpinan karismatik merupakan tipe 
kepemimpinan yang menanamkan nilai-nilai ideologis dengan 
mengartikulasikan visi-visi organisasi secara efektif. Nilai-nilai ini 
kemudian memengaruhi emosi anggota, sehingga mereka menerapkan 
nilai-nilai tersebut dalam tindakan mereka. Dalam artikelnya, Marginingsih 
membahas bagaimana kepemimpinan karismatik dapat berfungsi sebagai 
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strategi untuk membangun citra positif perusahaan sebagai tempat kerja 
yang menarik bagi karyawan potensial.  

Selain itu, Hasman Budiadi (2016) dalam penelitiannya menemukan 
adanya hubungan positif antara kepemimpinan karismatik dan kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan karismatik 
dapat meningkatkan kinerja individu dalam organisasi. Secara umum, para 
ahli menyoroti pentingnya kepemimpinan karismatik dalam memengaruhi 
nilai, motivasi, dan kinerja anggota organisasi melalui penyampaian visi 
yang kuat dan penanaman nilai-nilai ideologis. 

Pada tahun 2020, beberapa ahli memberikan pandangan mereka mengenai 
kepemimpinan karismatik. Salah satunya adalah Stephen P. Robbins, yang 
menyatakan bahwa teori kepemimpinan karismatik sebagai kelanjutan dari 
teori atribusi. Teori ini menyatakan bahwa para pengikutnya akan 
memiliki hubungan yang sangat baik dengan pimpinan setelah mereka 
melakukan pengamatan terhadap sikap positif yang diterapkan dari seorang 
pemimpin.  

Selain itu, sebuah penelitian yang diterbitkan pada tahun 2020 menyatakan 
bahwa kepemimpinan karismatik merupakan gaya kepemimpinan yang 
menonjolkan karakter pemimpin yang dimilikinya untuk menarik dan 
mampu menginspirasi pengabdian kepada orang lain. Pemimpin karismatik 
mampu sebagai role model dalam menginspirasi dan dapat memberikan 
kesan positif yang mendalam pada anggotanya. Pemimpin karismatik juga 
mampu menciptakan pengaruh yang kuat melalui visi dan misi yang jelas, 
dan pesan yang kuat, serta kualitas pada kepribadiannya. 

Dalam prospek lain menyatakan bahwa karisma merupakan persepsi dari 
para pengikut organisasi terhadap beberapa karakter yang dimiliki oleh 
pemimpin, yang dipengaruhi oleh kemampuannya secara aktual dan 
perilaku para pemimpin dalam memenuhi kebutuhan individu maupun 
memahami secara kolektif pengikutnya. 

Hal ini juga menjelaskan pentingnya koordinasi dan komunikasi bagi 
pemimpin dengan pihak yang dipimpinnya, dalam proses hingga 
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terbentuknya karakter pada kepemimpinan karismatik. Dalam hal ini, 
adanya sikap kepedulian dari pemimpin kepada anggotanya akan menjadi 
sebuah model kepemimpinan dan sebagai strategi kepemimpinan, sehingga 
dapat menjadi fondasi utama dari karisma yang dipersepsikan. 

Secara umum, para ahli menyoroti pentingnya kepemimpinan karismatik 
dalam memengaruhi dan menginspirasi pengikut melalui perilaku, visi, dan 
karisma yang dimiliki oleh pemimpin. 

 

5.2 Karakteristik Kepemimpinan 
Karismatik 

5.2.1 Visioner dan Inovatif 
Pemimpin yang karismatik seringkali memiliki kemampuan untuk 
menyampaikan visi dengan cara yang sangat memikat. Mereka mampu 
menggugah emosi orang lain dan menciptakan rasa tujuan Bersama, 
merumuskan pandangan secara mendalam tentang masa depan organisasi 
dan memiliki visi yang besar untuk mencapai tujuan serta mengarahkan 
para pengikutnya secara lengkap dan bersahaja. 

Kemampuan yang dimiliki ini selain mencakup tujuan yang terukur juga 
menyampaikan visi organisasi dengan memotivasi kepada para pengikutnya 
untuk menumbuhkan rasa memiliki dan mendorong komitmen yang lebih 
kuat. Visi pemimpin karismatik sering mengubah tata cara kerja bawahan 
dan melakukan perubahan dalam organisasi secara signifikan. Sehingga 
pemimpin karismatik tidak hanya mampu membuat perubahan rencana 
yang jelas, namun juga mampu memberikan manfaat untuk jangka panjang 
yang diperoleh dalam organisasi (Jannah et al.,2021) 

Selain memiliki visi yang kuat pemimpin karismatik juga disebut sebagai 
inovator yang memiliki orientasi pada suatu solusi kreatif dan strategis pada 
saat menghadapi berbagai tantangan. Pada saat menghadapi situasi yang 



Bab 5 Inspirasi dan Pengaruh Karismatik dalam Kepemimpinan 77 

 

sulit atau pada saat menemui masalah secara kompleks, mereka tidak hanya 
berpedoman pada metode konvensional saja, tetapi juga akan 
mengeksplorasi beberapa pendekatan baru yang dianggap efektif. 

Pendekatan inovatif yang dimiliki juga melibatkan pemikiran kreatif yang 
sering dianggap melampaui batas aturan atau kebiasaan pada umumnya, 
serta untuk menggali ide-ide baru yang dapat menghasilkan keuntungan 
yang lebih baik. Inovasi yang dimunculkan ke publik tidak hanya tentang 
penerapan teknologi yang baru, tetapi termasuk pula bidang transformasi 
dalam pola piker dan interaksi serta dalam proses kerja. 

Dengan demikian pemimpin karismatik berdampak pula kepada individu 
atau kelompok kecil dan skala organisasi yang lebih luas serta akan 
mendorong perkembangan organisasi atau lembaga secara signifikan 
(Hutahaean & SE, 2021). 

Berikut adalah ilustrasi kepemimpinan karismatik yang visioner dan 
inovatif. Gambar ini menunjukkan seorang pemimpin yang percaya diri 
dan menginspirasi, dikelilingi oleh elemen futuristik yang melambangkan 
inovasi dan visi ke depan.  

 
Gambar 5.1: model AI generative (DALL.E) 
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5.2.2 Komunikasi dan Pengaruh 
Pemimpin karismatik bisa berbicara dengan cara yang menggugah dan 
memotivasi orang lain untuk mengikuti visi mereka, ini merupakan salah 
satu ciri utama yang dimilikinya. Mereka dapat menyampaikan beberapa 
ide yang menarik dan menginspirasi para pengikutnya yang secara 
emosional akan terhubung dengan visi dan tujuan organisasi yang 
disampaikannya.  

Pemimpin karismatik memiliki rasa empati kepada para pengikutnya 
dengan lebih memahami dan merasakan apa yang sedang dirasakan orang 
lain kemudian dengan komunikasi yang baik bukan hanya dengan 
berbicara saja tetapi juga bersedia mendengarkan secara aktif dan mampu 
merespon kondisi secara bijaksana. 

Sebagai pemimpin karismatik mampu menjalin hubungan baik dengan 
berbagai pihak, baik di dalam maupun dari pihak luar organisasi sehingga 
akan lebih mudah mendapat dukungan yang sedang dibutuhkan serta 
memperoleh berbagai ide positif dalam membangun organisasi yang sedang 
dijalankan. Disamping itu pemimpin karismatik akan mampu memiliki 
jaringan yang bersifat personal dan non formal untuk membuka peluang 
komunikasi yang efektif secara konvensional. 

Kemampuan membangun hubungan yang solid ini juga memberi mereka 
dukungan besar dari tim internal, rekan kerja, dan mitra eksternal. Hal ini 
meningkatkan pengaruh mereka dan memungkinkan mereka untuk 
memengaruhi berbagai situasi dengan lebih efektif. Pengaruh seorang 
pemimpin karismatik lebih besar daripada sekadar otoritas yang berasal dari 
posisi atau jabatan mereka. Hal ini karena pengikut lebih terinspirasi oleh 
kepribadian, ketulusan dalam menyampaikan visi, serta komitmen nyata 
terhadap kesejahteraan bersama yang ditunjukkan oleh pemimpin tersebut. 

Kepemimpinan karismatik sangat bergantung pada komunikasi yang kuat 
serta pengaruh emosional untuk menggerakkan pengikutnya. Pemimpin 
karismatik tidak hanya memberikan instruksi, tetapi juga mampu 
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menginspirasi, dan membangun kepercayaan serta mampu membentuk 
budaya organisasi yang kuat. 

Peran komunikasi dalam kepemimpinan karismatik, terdapat beberapa 
elemen yaitu : 

1. Komunikasi yang persuasif dan memotivasi maksudnya sebagai 
pemimpin karismatik mampu menggunakan bahasa yang penuh 
emosi dan inspiratif untuk membangun koneksi dengan 
pengikutnya. Sering menggunakan cerita (storytelling) untuk 
menggerakkan hati dan pikiran audiens. 

2. Gaya Komunikasi yang autentik dan karismatik, maksudnya 
pemimpin karismatik mampu berbicara dengan penuh keyakinan, 
ekspresi wajah yang kuat dan memiliki bahasa tubuh yang 
meyakinkan. Serta memiliki nada suara dan ritme serta pilihan 
kata yang disesuaikan untuk membangkitkan semangat dan 
kepercayaan. 

3. Kemampuan mendengarkan yang baik, sebagai pemimpin 
karismatik bukan hanya sebagai komunikator yang baik, tetapi 
juga sebagai pendengar yang efektif. Mampu memahami 
kebutuhan dan aspirasi dan kekhawatiran pengikutnya sehingga 
mampu memberikan Solusi yang tepat. 

4. Menyampaikan visi yang jelas, sebagai pemimpin karismatik 
mereka mampu menjelaskan visi dan tujuan organisasi dengan cara 
menginspirasi pengikutnya, sehingga komunikasi mereka 
membuat visi terasa nyata dan dapat dicapai untuk mendorong 
pengikutnya untuk bertindak. 

Pengaruh kepemimpinan karismatik dapat membangkitkan loyalitas dan 
komitmen, disini pemimpin karismatik menciptakan rasa keterikatan 
emosional dengan pengikutnya, sehingga mereka lebih loyal dan 
termotivasi. Pengaruh kepemimpinan karismatik dapat meningkatkan 
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kepercayaan diri pengikutnya, dengan komunikasi yang mendukung dan 
penuh dorongan, pemimpin karismatik dapat membantu pengikutnya 
merasa lebih percaya diri dalam menghadapi tantangan.  

Pengaruh kepemimpinan karismatik dapat membentuk budaya organisasi 
yang kuat, melalui nilai-nilai yang disampaikan oleh pemimpin karismatik 
yang sering menjadi bagian dari budaya organisasi, sehingga menciptakan 
lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif. Pengaruh kepemimpinan 
karismatik dapat menginspirasi perubahan dan inovasi, dalam hal ini 
mereka akan mendorong pengikutnya untuk berfikir kreatif, berani dalam 
mengambil risiko dan keluar dari zona nyaman untuk mencapai perubahan 
yang positif. 

Kemudian kepemimpinan karismatik juga mampu mengendalikan krisis 
dengan tenang pada situasi sulit, pemimpin karismatik tetap tenang dan 
mampu memberikan arahan yang meyakinkan sehingga organisasi tetap 
berjalan stabil. Jadi dapat dikatakan bahwa kepemimpinan karismatik 
sangat bergantung pada komunikasi yang kuat dan persuasif untuk 
membangun pengaruh. Sehingga komunikasi yang inspiratif dan 
kepribadian yang meyakinkan, mampu memotivasi, membangun loyalitas 
dan membawa perubahan positif dalam organisasi. 

5.2.3 Kepribadian dan Karakter 
Pemimpin karismatik sering memancarkan rasa percaya diri yang kuat, 
akan menginspirasi orang lain untuk mempercayainya dan mengikuti 
arahannya. Kepribadian dan karakter yang dimiliki oleh pemimpin 
karismatik berperan sangat penting, dan akan menjadi orang yang 
dihormati karena memiliki integritas yang tercermin ketika berinteraksi 
dengan orang lain dan pada saat mengambil keputusan. 

Integritas menjadi dasar kepercayaan yang telah dibangun dengan para 
pengikutnya, sebagai pemimpin yang jujur selalu menyampaikan tentang 
nilai-nilai yang diyakini melalui suatu tindakan. Misalnya dengan 
kejujuran, konsistensi, dan ketulusan yang menjadi fondasi karakter 
pemimpin karismatik. Mereka akan mampu memengaruhi hubungannya 
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dengan orang lain, sehingga memperoleh kepercayaan penuh dari pihak 
luar maupun internal. 

Kepercayaan dari para pengikut pemimpin karismatik menjadi hal yang 
penting, karena tanpa adanya kepercayaan mereka maka 
kepemimpinannya tidak akan bertahan lama. Beberapa karakter yang 
dimiliki yaitu kejujuran, empati dan rasa percaya diri terhadap visi yang 
dimilikinya dalam menghadapi tantangan dan ketidakpastian yang 
mungkin muncul. Hal yang demikian memberikan contoh kepada 
pengikutnya bahwa keteguhan dan tekad yang kuat untuk mencapai tujuan 
menjadi hal yang harus dimiliki oleh setiap orang. 

Pemimpin karismatik juga memiliki rasa rendah hati serta menghargai 
orang lain yang telah berkontribusi pada organisasi. Disamping itu selalu 
menerima setiap kritikan dan saran-saran dari semua pihak dengan sikap 
positif sehingga memberikan gambaran pemimpin yang memiliki 
kesederhanaan dan menghargai pengikutnya serta memotivasi para 
pengikutnya menjadi lebih baik. 

Kemampuannya untuk memberikan inspirasi kepada pengikutnya dapat 
memberikan semangat kepada tim dalam menghadapi tantangan dan 
kegagalan. Sehingga mencerminkan kemampuannya dengan perubahan 
secara signifikan pada organisasi ataupun pada masing-masing orang di 
sekitarnya. 

Kepemimpinan karismatik adalah gaya kepemimpinan di mana pemimpin 
memiliki daya tarik dan pengaruh yang luar biasa terhadap pengikutnya. 
Menurut Rosita (2018), kepemimpinan karismatik dapat dilihat pada 
karakter kewibawaan yang dimiliki karena ada kekuatan moral serta 
memiliki pengetahuan yang luas, yang mendorong pengikut untuk 
mematuhi dan mengikuti arahan pemimpin. 

Sebagaimana pernyataan Dermawan, 2020 bahwa terdapat beberapa tipe 
kepemimpinan yang dilakukan oleh seorang pimpinan, kepemimpinan 
karismatik atau transformasionalis sebagai gaya kepemimpinan yang 
mempunyai pengaruh luar biasa kepada pengikutnya. Pengaruh besar yang 
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diterapkan pada kepemimpinan karismatik adalah kemampuan untuk 
mengubah tujuan anggota dari tujuan pribadi menjadi tujuan kolektif, serta 
menyatakan gaya kepemimpinan karismatik adalah sebagai salah satu tipe 
kepemimpinan yang memiliki pengaruh besar kepada anggotanya. Hasil 
penelitian yang telah dilakukan menyatakan bahwa kepemimpinan 
karismatik memiliki pengaruh positif terhadap motivasi, kinerja dan 
teamwork dalam suatu organisasi. 

Perilaku kepemimpinan karismatik agar dalam menjalankan fungsinya 
dapat berjalan dengan baik, sebaiknya memiliki beberapa karakter yang 
diterapkan antara lain, mempunyai energi positif, maksudnya pemimpin 
seharusnya mempunyai kondisi yang baik dilihat dari segi fisik dan 
psikologis. Memiliki kesehatan jasmani dan rohani, emosi yang stabil serta 
tidak mudah berprasangka negative terhadap lingkungan baik di internal 
maupun eksternal organisasi. Kemudian memiliki motivasi yang luas agar 
mampu memberikan dorongan positif di internal dalam melaksanakan 
perannya sehingga dapat diikuti oleh para pengikutnya. 

Kondisi tersebut tidak bersifat mutlak, namun bagi seorang pemimpin 
sebaiknya mampu menangani dan superior dalam melaksanakan kegiatan 
secara teknis yang relevan dalam organisasi. Dalam hal ini dapat 
meningkatkan tercapainya tujuan organisasi secara efektif. (Rizkianto, 
2020) 

5.2.4 Keteladanan dan Konsistensi 
Pemimpin karismatik menunjukkan integritas dan bertindak sesuai dengan 
nilai-nilai yang dianut. Dengan keteladanan yang dimiliki pemimpin 
karismatik akan menginspirasi untuk menjadi contoh nyata dari nilai-nilai 
yang di usungnya, memiliki sumber inspirasi dengan kalimat yang penuh 
makna saat berpidato dengan narasi yang kuat dan emosional yang dapat 
menggugah semangat pengikutnya.  

Memiliki keberanian dalam menghadapi tantangan dan sikap pantang 
menyerah dan keberaniann dalam menghadapi rintangan dapat 
menginspirasi orang lain untuk ikut bertindak. Pemimpin karismatik 
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memiliki kemampuan memberdayakan orang lain, dalam arti mereka tidak 
hanya memimpin tetapi juga membantu orang lain untuk berkembang dan 
mencapai potensi mereka. 

 

5.3 Pengaruh Karismatik dalam 
Kepemimpinan 
Secara umum yang membedakan seorang Pemimpin dan Manajer dari 
sebuah organisasi adalah dinamakan sebagai karyawan untuk bawahan dari 
manajer, sedangkan pemimpin adalah memiliki pengikut yang dengan 
sendirinya akan mendapat pengaruh dari tata cara yang diterapkan. 
Pengaruh karismatik dalam kepemimpinan dapat menciptakan perubahan 
yang luar biasa dan akan mampu menciptakan lingkungan yang lebih 
produktif dan harmonis dalam organisasi.  

Dengan berbagai motivasi dan arahan serta atribut yang dimiliki oleh 
pemimpin karismatik akan menjadi pengaruh yang luar biasa untuk diikuti 
oleh para pengikutnya. 

Beberapa pengaruh utama karismatik dalam kepemimpinan antara lain: 

1. Meningkatkan motivasi dan semangat tim: Pemimpin karismatik 
mampu menginspirasi timnya untuk bekerja lebih keras dan 
dengan semangat yang lebih tinggi. Mereka cenderung memiliki 
visi yang kuat, sehingga pengikut merasa lebih terhubung dan 
berkomitmen terhadap tujuan organisasi. 

2. Membangun rasa kesetiaan dan komitmen: Karena pemimpin ini 
sering kali sangat dihormati dan disegani, mereka dapat memupuk 
rasa loyalitas yang mendalam dari para pengikut mereka. Karisma 
yang membuat pemimpin lebih dipercaya dan dihormati oleh 
bawahannya. Pemimpin yang karismatik sering kali memiliki 
komunikasi yang persuasive dan meyakinkan. 
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3. Menghadirkan perubahan yang positif: Pemimpin karismatik dapat 
mendorong perubahan yang besar dengan memengaruhi pola pikir 
dan sikap orang-orang yang dipimpinnya. Dalam situasi yang sulit, 
pemimpin karismatik dapat memberikan harapan dan arah yang 
jelas. Mereka mampu menenangkan dan mengarahkan 
pengikutnya dengan kepemimpinan yang tegas dan meyakinkan. 

4. Memfasilitasi pengambilan keputusan yang lebih baik: 
Kepercayaan dan hubungan kuat yang dibangun oleh pemimpin 
karismatik sering kali memudahkan proses pengambilan keputusan 
dalam tim. Namun jika tidak dikendalikan dengan baik, karisma 
bisa menyebabkan pemimpin terlalu dominan dan kurang 
menerima kritik. Terdapat risiko penyalahgunaan kekuasaan jika 
pemimpin lebih mementingkan kepentingan pribadi daripada 
kepentingan organisasi. 

Secara keseluruhan, kepemimpinan karismatik bisa menjadi kekuatan besar 
dalam organisasi jika digunakan dengan etika dan tanggung jawab yang 
baik. 

 

5.4 Tantangan dalam Kepemimpinan 
Karismatik 
Meskipun karisma yang dimiliki membawa banyak manfaat, namun 
kepemimpinan karismatik juga memiliki tantangan. Salah satu 
tantangannya adalah ketergantungan yang tinggi pada sosok pemimpin 
tersebut. Jika pemimpin karismatik tidak ada, organisasi atau kelompok bisa 
kehilangan arah atau semangat yang telah dibangun. Selain itu, ada risiko 
bahwa kepemimpinan bisa berubah menjadi otoriter atau terlalu 
mengandalkan pesona pribadi, bukan pada sistem dan struktur yang lebih 
objektif. 
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Dalam kepemimpinan karismatik yang diketahui memiliki keunggulan, 
ternyata memiliki beberapa tantangan dan kendala yang bisa menurunkan 
efektivitasnya pada lembaga Pendidikan Islam (Gafur, 2020). Hal ini 
menjadi tantangan pada suatu organisasi terutama tentang ketergantungan 
pada pimpinan di organisasi tersebut, misalnya daya tarik pribadi dan 
pengaruhnya yang kuat menjadi hal terpenting dan merupakan penggerak 
utama dalam suatu organisasi. Kondisi ini dapat menciptakan 
ketergantungan yang cukup besar dan organisasi tersebut akan rentan bila 
pemimpin tersebut tidak lagi menjabat dalam organisasinya atau apabila 
terdapat masalah dalam pribadinya.  

Regenerasi kepemimpinan merupakan aspek yang penting dan seringkali 
diabaikan dalam model kepemimpinan karismatik. Karena peran besar 
yang dimiliki pemimpin karismatik dalam setiap pengambilan keputusan 
dan pengelolaan suatu organisasi, menjadi sulit bagi lembaga atau organisasi 
dalam menemukan penggantinya. Ketidaksiapan dalam melakukan 
regenerasi karena msih minimnya pada program pengembangan 
kepemimpinan. Tanpa memiliki program yang efektif, lembaga atyau 
organisasi akan mendapatkan kesulitan untuk mempertahankan visi dan 
misi yang telah ditetapkan. 

Selain regenerasi, resistensi pada perubahan organisasi juga akan mengalami 
kendala dalam penerapan kepemimpinan karismatik. Adanya 
ketidaksetujuan terhadap perubahan akan muncul dari beberapa pihak 
yang telah merasa cocok atau sesuai dengan cara yang lama didalam 
melaksanakan organisasi, hal ini membuka kesempatan kepada pemimpin 
karismatik untuk melakukan komunikasi secara persuasif dan akan 
membangun kepercayaan agar perubahan dalam organisasi dapat diterima. 

Selain regenerasi, resistensi pada perubahan telah menjadi kendala dalam 
menerapkan kepemimpinan karismatik. Ketidaksetujuan terhadap 
perubahan biasanya muncul dari pihak-pihak yang merasa nyaman dengan 
cara lama dalam menjalankan organisasi. Potensi penyalahgunaan 
kekuasaan, jika tidak diimbangi dengan etika yang kuat, pemimpin 
karismatik dapat memanipulasi pengikut untuk kepentingan pribadi.  
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Selain hal tersebut di atas, kurangnya struktur organisasi yang kuat, 
terkadang terlalu fokus pada figur pemimpin akan dapat menyebabkan 
organisasi kurang memiliki system yang stabil, dengan demikian dalam 
organisasi perlu untuk memberdayakan orang lain untuk menjadi 
pemimpin juga. 

Tantangan lainnya adalah masih memiliki keterbatasan sumber daya. 
Pemimpin karismatik selalu memiliki ide-ide besar dalam upaya membawa 
transformasi dalam organisasi. Konteks bidang sosial-budaya juga 
memberikan tantangan bagi kepemimpinan karismatik. Ekspektasi yang 
tinggi dari anggota, masyarakat, dan pemerintah masih menjadi tekanan 
bagi pemimpin. Selain itu, nilai-nilai tradisional yang dijunjung tinggi oleh 
masyarakat sering kali bertentangan dengan inovasi yang diperkenalkan 
oleh pemimpin. 

Faktor politik dan kebijakan pemerintah juga berpengaruh besar terhadap 
implementasi kepemimpinan karismatik. Ketidakpastian kebijakan 
pendidikan nasional atau intervensi eksternal dapat menghambat 
penerapan program dan kebijakan yang direncanakan oleh pemimpin. 
Pemimpin karismatik perlu memiliki kemampuan adaptasi dan diplomasi 
untuk mengatasi kendala ini agar tetap mampu menjalankan visi organisasi 
dengan efektif. 

Secara keseluruhan, inspirasi dan pengaruh karismatik dalam 
kepemimpinan memiliki dampak yang besar, namun juga memerlukan 
pemimpin yang bijak dalam menjaga keseimbangan antara kekuatan 
pribadi dan tanggung jawab kolektif. 
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5.5 Efektivitas Kepemimpinan 
Karismatik 
Efektivitas Kepemimpinan karismatik memiliki pengaruh signifikan 
terhadap keberhasilan transformasi lembaga pendidikan Islam, terutama 
dalam meningkatkan motivasi dan komitmen seluruh anggota organisasi. 
Pemimpin karismatik memiliki daya tarik yang kuat, yang mampu 
menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk setia pada visi dan tujuan 
lembaga. Hal ini menciptakan atmosfer positif yang mendorong 
peningkatan prestasi tim dan motivasi untuk bekerja lebih giat demi 
mencapai tujuan bersama (Ajan et al., 2018).  

Pemimpin dengan visi jauh ke depan dan kemampuan menjelaskan 
perubahan secara memotivasi mampu mempercepat kemajuan organisasi. 
Pemimpin yang karismatik, kreatif, dan visioner menciptakan suasana yang 
kondusif bagi munculnya ide-ide baru dan solusi inovatif. Dengan adanya 
dukungan dari para pengikutnya seperti penerapan pemanfaatan teknologi, 
dan pengelolaan sumber daya yang lebih baik. Budaya inovasi juga 
berkontribusi pada peningkatan kualitas lembaga serta daya saing lembaga 
di tengah persaingan dunia yang semakin kompetitif.  

Pada akhirnya, semua upaya ini berdampak positif pada peningkatan 
kinerja lembaga secara keseluruhan. Namun, keberhasilan kepemimpinan 
karismatik tidak dapat dicapai tanpa dukungan berbagai pihak. Dukungan 
dari pengelola dan masyarakat sangat penting dalam mewujudkan 
perubahan besar. Oleh sebab itu, pemimpin perlu membangun hubungan 
yang baik dengan semua pihak, mendengarkan masukan mereka, dan 
menciptakan kesempatan untuk kerja sama produktif (Saba, 2024).  

Tersedianya sumber daya yang memadai, termasuk sumber daya manusia, 
keuangan, dan teknologi, sangat penting dalam mendukung implementasi 
strategi secara efektif. Pemimpin karismatik juga harus memahami 
pentingnya kesesuaian konteks organisasi. Setiap lembaga atau organisasi 
memiliki tantangan, budaya, dan karakteristik unik. Oleh karena itu, 



88 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

pemimpin perlu fleksibel dan adaptif dalam menerapkan gaya 
kepemimpinannya sesuai dengan kebutuhan dan situasi khusus lembaga 
yang dipimpinnya. Pemahaman ini menjadi kunci untuk memastikan 
keberhasilan transformasi lembaganya. 

Kepemimpinan karismatik dapat efektif dalam berbagai situasi, terutama 
ketika dibutuhkan inspirasi, perubahan, atau peningkatan motivasi dalam 
organisasi. Namun, efektivitasnya bergantung pada beberapa faktor, 
termasuk konteks organisasi, karakter pemimpin, dan budaya kerja. 

1. Faktor yang Menunjang Efektivitas 
a. Visi yang Kuat dan Jelas, Pemimpin karismatik mampu 

menyampaikan visi yang menginspirasi, membuat pengikut 
merasa memiliki tujuan yang lebih besar. 

b. Kemampuan Komunikasi yang Baik, Gaya komunikasi yang 
persuasif dan emosional membuat pemimpin mudah 
membangun kepercayaan dan keterikatan dengan tim. 

c. Meningkatkan Motivasi dan Kinerja, Karisma dapat 
membangun semangat kerja dan loyalitas, yang berdampak 
positif pada produktivitas organisasi. 

d. Mampu Memandu Perubahan, Pemimpin karismatik sering 
kali sukses dalam membawa inovasi dan transformasi di 
organisasi, terutama dalam situasi krisis atau perubahan besar. 

2. Kelemahan dan Tantangan 
a. Ketergantungan yang Berlebihan pada Pemimpin, jika 

organisasi terlalu bergantung pada pemimpin karismatik, bisa 
terjadi stagnasi saat pemimpin tersebut tidak lagi menjabat. 

b. Kurang Terbuka terhadap Kritik, Pemimpin yang terlalu 
percaya diri bisa mengabaikan umpan balik yang konstruktif, 
berpotensi menyebabkan keputusan yang kurang objektif. 

c. Risiko Manipulasi dan Penyalahgunaan Kekuasaan, dalam 
beberapa kasus, pemimpin karismatik dapat memanfaatkan 
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pengaruhnya untuk kepentingan pribadi, bukan kepentingan 
organisasi atau pengikutnya. 

d. Tidak Selalu Cocok untuk Organisasi yang stabil, dalam 
organisasi yang sudah mapan dengan sistem yang kuat, 
kepemimpinan karismatik bisa kurang efektif dibandingkan 
kepemimpinan berbasis sistem dan struktur yang jelas. 

Kepemimpinan karismatik adalah kekuatan yang dapat menginspirasi 
perubahan, meningkatkan loyalitas, dan membawa kemajuan. Namun, agar 
tetap efektif dan berkelanjutan, seorang pemimpin karismatik harus 
mengimbanginya dengan etika, sistem yang solid, serta memberdayakan 
orang lain untuk menjadi pemimpin juga. 

Penerapan kepemimpinan karismatik dalam organisasi dapat 
meningkatkan motivasi, loyalitas, dan produktivitas tim. Namun, untuk 
menjaga efektivitasnya, pemimpin harus tetap mengedepankan integritas, 
memberdayakan tim, dan memastikan organisasi tidak bergantung hanya 
pada satu individu. 

Pemimpin karismatik harus menunjukkan tiindakan yang selaras dengan 
nilai dan visi organisasi, dan menjadi contoh dalam etos kerja, komitmen 
dan integritas. Mau memberikan kebebasan kepada tim untuk mengambil 
inisiatif dan berkontribusi dan juga menginspirasi juga memberdayakan 
anggota tim untuk berkembang. Serta membantu membentuk budaya kerja 
yang penuh semangat dan kolaboratif, dan mempromosikan nilai-nilai 
seperti kerja, kreativitas, kreativitas dan kebersamaan. 

Dalam situasi sulit, pemimpin karismatik tetap tenang, penuh percaya diri 
dan mampu menenangkan timnya, dan memberikan solusi yang 
meyakinkan dan membuat tim tetap fokus pada tujuan. 
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6.1 Pengertian Stimulasi Intelektual 
dalam Kepemimpinan Transformasional 
Stimulasi intelektual merupakan salah satu dimensi penting dalam 
kepemimpinan transformasional yang bertujuan untuk mendorong anggota 
tim berpikir secara kritis dan kreatif. Melalui stimulasi intelektual, seorang 
pemimpin tidak hanya memberikan arahan, tetapi juga menginspirasi tim 
untuk mengevaluasi kembali cara kerja yang sudah ada, menantang asumsi, 
dan menciptakan solusi inovatif terhadap berbagai tantangan organisasi. 
Menurut Bass dan Avolio (1994) dalam Rafsanjani (2019), pemimpin 
transformasional harus mampu menumbuhkan ide-ide baru, memberikan 
solusi yang kreatif terhadap permasalahan yang dihadapi bawahan, dan 
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memotivasi mereka untuk mencari pendekatan baru dalam melaksanakan 
tugas-tugas organisasi. 

Stimulasi intelektual mengharuskan pemimpin untuk mengedepankan pola 
pikir yang terbuka dan mendukung pengambilan keputusan berbasis 
analisis, sehingga menciptakan lingkungan yang kondusif untuk ide-ide 
baru, di mana setiap anggota tim merasa dihargai atas kontribusi pemikiran 
mereka. Stimulasi intelektual adalah perilaku pemimpin yang mampu 
meningkatkan kecerdasan bawahan untuk meningkatkan kreativitas dan 
inovasi mereka, serta mendorong pemecahan masalah secara cermat (Iqbal, 
2021). 

Lebih jauh lagi, stimulasi intelektual berperan sebagai katalisator inovasi 
dalam organisasi. Pemimpin transformasional dalam perilaku stimulasi 
intelektual perlu memberikan ruang bagi bawahannya untuk 
mengaktualisasikan potensinya melalui ide-ide kreatif dan inovatif. Dengan 
demikian, stimulasi intelektual menjadi elemen yang esensial dalam 
mendorong transformasi yang berkelanjutan di dalam organisasi 
(Trisnawati, 2024). 

Penelitian Abdi (2023) menegaskan bahwa kepemimpinan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap perilaku inovatif dalam organisasi. Hal 
ini menunjukkan bahwa pemimpin yang efektif dapat memberikan arah, 
dukungan, dan dorongan bagi anggota tim untuk berani mengemukakan 
ide-ide baru serta berinovasi. 

Sebagai dimensi yang esensial dalam kepemimpinan transformasional, 
stimulasi intelektual tidak hanya berpusat pada kemampuan individu untuk 
berpikir kritis dan kreatif, tetapi juga membutuhkan peran aktif pemimpin 
dalam memfasilitasi proses tersebut. Pemimpin memiliki tanggung jawab 
untuk mendorong anggota tim mengaktualisasikan potensinya melalui cara 
berpikir yang inovatif dan solusi kreatif. Dalam konteks ini, keterampilan 
dan pendekatan pemimpin menjadi elemen kunci dalam memastikan 
bahwa proses stimulasi intelektual dapat berjalan efektif dan memberikan 
dampak positif bagi organisasi. 
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6.2 Peran Pemimpin dalam Mendorong 
Pemikiran Inovatif 
Pemimpin memiliki peran strategis dan multifaset dalam mendorong 
pemikiran inovatif di organisasi. Dalam kerangka kepemimpinan 
transformasional, peran pemimpin tidak hanya terbatas pada pemberian 
arahan, tetapi juga melibatkan penciptaan lingkungan yang memotivasi 
anggota tim untuk berpikir di luar batasan tradisional dan mengeksplorasi 
pendekatan-pendekatan baru.  

Pemimpin yang efektif dapat menjadi agen perubahan yang menginspirasi, 
menyelaraskan tujuan individu dengan visi kolektif organisasi, serta 
menanamkan budaya inovasi yang berkelanjutan. Menurut Abdi (2024), 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh signifikan terhadap 
motivasi dan perilaku inovatif, terutama melalui strategi inspiratif yang 
memperkuat motivasi intrinsik anggota organisasi untuk menghadapi 
tantangan dan mencari solusi kreatif. 

Peran pemimpin juga terlihat dalam kemampuan mereka memberikan 
tantangan intelektual yang mendorong anggota tim untuk berpikir kritis 
dan mempertanyakan asumsi-asumsi yang sudah ada. Hulu et al. (2024) 
menekankan bahwa pemimpin yang memfasilitasi diskusi terbuka, 
menghargai kontribusi kreatif, dan memberikan penghargaan terhadap ide-
ide baru mampu membangun rasa percaya diri dan semangat inovasi di 
kalangan anggota organisasi.  

Lebih jauh lagi, pemimpin yang berani mengambil risiko dengan 
mengadopsi teknologi dan pendekatan baru dalam manajemen organisasi 
mampu menciptakan fondasi yang kuat untuk mendukung inovasi. Sebagai 
contoh, Salimodo et al. (2023), menunjukkan bahwa penerapan teknologi 
dalam manajemen kurikulum tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi 
juga membuka peluang baru bagi pengembangan inovasi di sektor 
pendidikan. 
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Pemimpin yang inovatif juga perlu memiliki kecakapan dalam 
memanfaatkan teknologi dan analisis data untuk mendukung proses 
pengambilan keputusan. Di era digital saat ini, teknologi bukan hanya alat 
bantu, tetapi juga menjadi katalis utama yang memungkinkan organisasi 
untuk tetap relevan dan kompetitif di pasar. Dengan menciptakan budaya 
pembelajaran berkelanjutan, pemimpin dapat mendorong anggotanya 
untuk terus berkembang, bereksperimen, dan berinovasi guna menghadapi 
tantangan yang dinamis. 

Sebagai inti dari keberhasilan inovasi organisasi, pemimpin harus mampu 
membangun hubungan yang kuat dengan tim, menciptakan lingkungan 
kolaboratif, serta menginspirasi anggota untuk mengeksplorasi solusi kreatif 
tanpa rasa takut akan kegagalan. Hal ini tidak hanya meningkatkan 
produktivitas organisasi, tetapi juga menanamkan budaya inovasi yang 
melekat dalam setiap individu. 

Namun, peran pemimpin dalam mendorong pemikiran inovatif tidak 
cukup hanya dengan memberikan arahan dan inspirasi. Dibutuhkan 
strategi yang terencana dan terukur untuk memastikan bahwa stimulasi 
intelektual dapat berjalan secara konsisten dan memberikan hasil yang 
nyata. Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi strategi-strategi yang 
efektif dalam meningkatkan stimulasi intelektual di lingkungan organisasi. 

 

6.3 Strategi Meningkatkan Stimulasi 
Intelektual 
Stimulasi intelektual dalam kepemimpinan transformasional merupakan 
upaya strategis untuk mendorong anggota organisasi berpikir secara kritis, 
kreatif, dan inovatif. Untuk mencapai tujuan ini, pemimpin perlu 
menerapkan berbagai pendekatan yang dirancang secara khusus agar 
mampu menciptakan lingkungan yang mendukung eksplorasi ide-ide baru. 
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Salah satu strategi yang efektif adalah mendorong pemecahan masalah 
secara kreatif. Pemimpin dapat melibatkan anggota tim dalam pengambilan 
keputusan strategis dan menyelesaikan permasalahan kompleks. Tantangan 
semacam ini memberikan peluang untuk mengembangkan pola pikir 
kreatif yang menjadi fondasi inovasi (Umri & Sukriadi, 2024).  

Selain itu, pemberian pertanyaan reflektif juga menjadi langkah yang 
penting. Dengan mengajukan pertanyaan seperti, "Apa alternatif lain yang 
bisa kita coba?" atau "Bagaimana jika kita melihat masalah ini dari 
perspektif berbeda?" pemimpin dapat merangsang analisis mendalam dan 
membuka wawasan baru (Yanti & Fauziya, 2024).  

Pemimpin juga dapat meningkatkan stimulasi intelektual dengan membuka 
ruang untuk eksperimen. Memberikan kebebasan kepada anggota tim 
untuk mencoba pendekatan baru tanpa rasa takut terhadap risiko kegagalan 
menciptakan peluang bagi terciptanya inovasi yang signifikan. Eksperimen 
yang dikelola dengan baik dapat menjadi sumber pembelajaran berharga 
(Hermansyah et al., 2024).  

Untuk mendukung eksperimen tersebut, pemimpin perlu menyediakan 
akses yang luas terhadap pengetahuan dan informasi. Pelatihan, lokakarya, 
dan sumber daya yang relevan memberikan dasar yang kuat untuk 
menghasilkan solusi inovatif yang berkelanjutan (Al Rashid et al., 2024). 
Strategi lainnya adalah mendorong kolaborasi antar tim. Interaksi lintas 
departemen memungkinkan munculnya sudut pandang baru yang dapat 
memperkaya ide-ide inovatif. 

Semakin banyak perspektif yang terlibat, semakin besar peluang bagi 
organisasi untuk menciptakan solusi yang lebih komprehensif (Andhika 
Banu Bismoko et al., 2023). Selain itu, pemimpin perlu menghargai setiap 
ide dan inovasi yang dihasilkan oleh anggota tim. Penghargaan, baik dalam 
bentuk verbal maupun formal, dapat memotivasi individu untuk terus 
berkontribusi secara kreatif (Rohimah Aprilia Irawati et al., 2025).  

Akhirnya, pemberian tantangan yang relevan dengan keterampilan dan 
aspirasi anggota tim menjadi faktor penting dalam meningkatkan stimulasi 
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intelektual. Tantangan yang dirancang dengan tepat memotivasi individu 
untuk melampaui batas kemampuan mereka dan mencapai hasil yang luar 
biasa (Rafsanjani, 2019). 

Apabila strategi-strategi ini diterapkan secara konsisten, pemimpin 
transformasional dapat membangun budaya kerja yang mendukung inovasi 
berkelanjutan. Lingkungan yang terstruktur dengan baik dan didukung 
oleh berbagai pendekatan kreatif akan membantu organisasi menghadapi 
dinamika perubahan dengan lebih adaptif dan efektif. 

Namun, keberhasilan penerapan strategi-strategi tersebut juga sangat 
bergantung pada lingkungan organisasi itu sendiri. Sebuah lingkungan yang 
kondusif dapat menjadi katalisator bagi berkembangnya stimulasi 
intelektual, sementara lingkungan yang kurang mendukung justru dapat 
menjadi hambatan utama dalam mencapai inovasi yang diharapkan. Oleh 
karena itu, penting untuk memahami elemen-elemen lingkungan yang 
mampu mendukung upaya stimulasi intelektual secara optimal. 

 

6.4 Lingkungan yang Mendukung 
Stimulasi Intelektual 
Lingkungan kerja yang mendukung stimulasi intelektual merupakan salah 
satu elemen kunci dalam mendorong kreativitas dan inovasi dalam 
organisasi. Pemimpin transformasional memiliki tanggung jawab strategis 
untuk menciptakan suasana kerja yang kondusif, di mana individu maupun 
tim merasa nyaman dalam mengemukakan ide-ide baru, menantang asumsi 
yang sudah ada, serta melakukan eksperimen yang bertujuan untuk 
menemukan solusi inovatif. 

Lingkungan seperti ini biasanya ditandai oleh budaya kerja yang terbuka, 
komunikasi yang transparan, serta dukungan penuh dari atasan maupun 
rekan kerja. Rasa aman secara psikologis menjadi faktor penting yang 
memungkinkan anggota tim berpartisipasi aktif dalam proses 
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brainstorming, berbagi ide, dan memberikan masukan kritis. Menurut Abdi 
& Chalimah (2023), lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya 
berdampak positif pada produktivitas, tetapi juga memperkuat komitmen 
dan keterlibatan tim terhadap tujuan organisasi. 

Menciptakan lingkungan semacam ini memerlukan langkah-langkah 
konkret yang dirancang untuk mendorong stimulasi intelektual. Langkah 
pertama adalah memberikan ruang yang memadai untuk ekspresi ide. 
Pemimpin perlu menciptakan forum diskusi, baik formal maupun informal, 
yang memungkinkan setiap anggota tim menyampaikan gagasan mereka 
tanpa rasa takut. Ruang terbuka ini menjadi katalisator bagi potensi kreatif 
yang ada dalam organisasi. 

Selanjutnya, pemimpin juga harus berperan aktif dalam menghilangkan 
hambatan birokrasi yang sering kali menjadi penghalang inovasi. Dengan 
menyederhanakan prosedur yang terlalu kompleks, tim dapat lebih bebas 
untuk bereksperimen dan mengeksplorasi solusi baru. Selain itu, 
memberikan umpan balik positif terhadap ide-ide inovatif merupakan 
langkah penting lainnya. Penelitian Elburdah et al. (2024), menunjukkan 
bahwa penghargaan, baik secara verbal maupun formal, mampu 
memperkuat motivasi individu untuk terus berkontribusi secara kreatif. 

Kolaborasi lintas tim juga menjadi salah satu cara efektif untuk 
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif. Interaksi antar 
departemen memungkinkan adanya pertukaran ide yang lebih luas dan 
beragam, yang sering kali menghasilkan solusi kreatif yang tidak terduga. 
Selanjutnya, pembudayaan pembelajaran berkelanjutan menjadi fondasi 
penting untuk mendukung stimulasi intelektual. Pelatihan, lokakarya, dan 
akses ke sumber daya yang relevan membantu meningkatkan kompetensi 
individu dan memperkaya wawasan tim dalam menghadapi tantangan 
yang terus berkembang. 

Organisasi yang menerapkan langkah-langkah tersebut, akan dapat 
menciptakan ekosistem kerja yang tidak hanya meningkatkan kinerja 
individu dan tim, tetapi juga memperkuat daya saing di tengah dinamika 
lingkungan bisnis yang semakin kompleks. 
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Namun, membangun lingkungan yang mendukung inovasi bukanlah satu-
satunya tantangan yang dihadapi pemimpin transformasional. Salah satu 
aspek lain yang memegang peranan penting adalah keberlanjutan inovasi 
itu sendiri. Untuk itu, pemimpin perlu memastikan bahwa budaya inovasi 
yang telah dibangun mampu bertahan dalam jangka panjang melalui 
strategi yang berkelanjutan dan adaptif. 

 

6.5 Teknologi sebagai Pendukung 
Stimulasi Intelektual 
Teknologi memegang peranan penting dalam menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung stimulasi intelektual. Pemimpin transformasional 
dapat memanfaatkan teknologi untuk mendorong kolaborasi, kreativitas, 
dan inovasi dalam organisasi. Mayasari (2023) menyebutkan bahwa 
teknologi digital tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga membuka 
ruang eksplorasi ide-ide baru yang memperkuat daya saing organisasi. 

Peningkatan kolaborasi menjadi salah satu manfaat utama teknologi. 
Penggunaan platform seperti WhatsApp atau Google Workspace (termasuk 
Google Drive, Google Docs, dan Google Meet) memungkinkan anggota tim 
berbagi ide, mendiskusikan solusi, dan menyelesaikan masalah bersama 
secara real-time, baik dalam pertemuan virtual maupun melalui dokumen 
kolaboratif. 

Pengambilan keputusan yang lebih akurat dapat didukung dengan 
pemanfaatan teknologi berbasis data. Penggunaan alat sederhana seperti 
Microsoft Excel atau fitur analitik yang tersedia di Google Sheets 
memberikan wawasan mendalam mengenai pola dan tren yang relevan. 
Nafisah et al. (2024) menegaskan bahwa keputusan berbasis data membantu 
organisasi menemukan solusi inovatif yang sesuai dengan kebutuhan pasar. 

Fasilitas pembelajaran digital melalui platform seperti YouTube dan 
Learning Management Systems (LMS) membantu tim mengembangkan 



Bab 6 Stimulasi Intelektual: Mendorong Inovasi dalam Organisasi 99 

 

keterampilan baru. Akses terhadap video pembelajaran, kursus daring, dan 
materi pelatihan memberikan peluang pembelajaran berkelanjutan, yang 
menjadi dasar dalam pengembangan kreativitas dan pemikiran kritis. 

Teknologi visualisasi seperti Microsoft PowerPoint atau Canva membantu 
tim menyampaikan ide dengan cara yang menarik dan mudah dipahami. 
Alat ini tidak hanya mempermudah komunikasi ide, tetapi juga 
meningkatkan daya tarik presentasi kepada berbagai audiens, termasuk 
pihak manajemen atau klien. 

Efisiensi kerja dapat ditingkatkan melalui optimalisasi tugas administratif 
menggunakan fitur otomatisasi sederhana yang tersedia di Google 
Workspace atau Microsoft Office. Misalnya, penggunaan templat otomatis 
untuk dokumen atau pengelolaan email dengan fitur penyaringan. Hal ini 
memberikan lebih banyak waktu bagi tim untuk fokus pada aktivitas 
kreatif dan inovatif. 

Penggunaan teknologi secara strategis memungkinkan organisasi untuk 
mengintegrasikan efisiensi dan inovasi. Pemimpin transformasional yang 
memahami peran teknologi dapat mengarahkan tim untuk memanfaatkan 
alat digital secara efektif, mendorong terciptanya solusi kreatif dan daya 
saing yang berkelanjutan. 

Setelah memahami bagaimana teknologi mendukung stimulasi intelektual, 
fokus berikutnya adalah mengeksplorasi strategi keberlanjutan inovasi 
dalam organisasi. Kepemimpinan yang adaptif dan penerapan teknologi 
yang berkelanjutan akan menjadi kunci dalam mempertahankan 
keunggulan kompetitif di era yang terus berubah. 
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6.6 Hambatan dan Solusi dalam 
Menerapkan Stimulasi Intelektual 
Stimulasi intelektual memiliki potensi besar untuk mendorong inovasi, 
namun berbagai hambatan sering kali menghalangi implementasinya dalam 
organisasi. Pemimpin transformasional perlu memahami dan mengatasi 
hambatan ini untuk menciptakan lingkungan yang kondusif bagi 
pemikiran inovatif. 

Budaya organisasi yang kaku menjadi salah satu penghalang utama. 
Organisasi yang terlalu hierarkis atau formal cenderung sulit menerima ide-
ide baru. Hidayat & Suryani (2020) menyatakan bahwa budaya kerja 
semacam ini menghambat kreativitas tim dan membuat mereka lebih 
nyaman berada di zona aman. 

Kurangnya sumber daya juga sering menjadi tantangan. Investasi dalam 
pelatihan, teknologi, dan waktu eksplorasi ide membutuhkan anggaran 
yang memadai, menunjukkan bahwa keterbatasan dana sering kali 
membatasi inisiatif organisasi dalam mendukung stimulasi intelektual 
(Nurhayati, 2022). 

Ketakutan terhadap kegagalan turut menjadi kendala signifikan. Banyak 
tim merasa khawatir akan konsekuensi jika ide baru yang mereka usulkan 
tidak berhasil. Sistem penghargaan organisasi yang lebih fokus pada hasil 
akhir daripada proses memperburuk situasi ini. 

Komunikasi yang tidak efektif antara pemimpin dan tim dapat 
menyebabkan miskomunikasi, yang pada akhirnya menghambat penerapan 
ide-ide inovatif. Masalah ini semakin kompleks ketika resistensi terhadap 
perubahan muncul, baik dari tim maupun pemimpin. Utami & Prasetyo 
(2023) menegaskan bahwa resistensi terhadap perubahan adalah salah satu 
hambatan terbesar dalam menerapkan stimulasi intelektual. 
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Strategi Mengatasi Hambatan 

Mengatasi hambatan ini memerlukan langkah strategis dari pemimpin 
transformasional, seperti membangun budaya kerja yang fleksibel. 
Lingkungan kerja yang mendukung keterbukaan dan eksperimen 
mendorong tim untuk berpikir kreatif dan tidak takut mencoba hal baru. 

Abdi (2024) menekankan pentingnya fleksibilitas ini dalam meningkatkan 
inovasi. Pengalokasian sumber daya secara strategis harus menjadi prioritas. 
Investasi yang tepat dalam pelatihan dan teknologi dapat membantu 
organisasi mendukung implementasi stimulasi intelektual secara efektif. 

Mengadopsi pendekatan berbasis proses memberikan penghargaan atas 
inisiatif kreatif, bahkan jika hasilnya belum optimal. Langkah ini 
mengurangi ketakutan terhadap kegagalan dan mendorong tim untuk lebih 
berani mengambil risiko. Peningkatan komunikasi antar tim juga menjadi 
kunci. Pemimpin perlu memastikan adanya dialog terbuka dan komunikasi 
dua arah yang aktif antara semua level dalam organisasi. 

Memberikan teladan menjadi cara efektif untuk mengatasi resistensi 
terhadap perubahan. Pemimpin yang menunjukkan komitmen terhadap 
inovasi dengan terbuka terhadap ide-ide baru dapat menginspirasi tim 
untuk mengikuti jejaknya. Pemahaman yang mendalam tentang hambatan 
serta penerapan solusi yang tepat memungkinkan pemimpin 
transformasional menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 
inovatif. Langkah ini tidak hanya meningkatkan daya saing organisasi tetapi 
juga memperkuat kemampuannya dalam menghadapi tantangan di era 
modern. 

Untuk memudahkan pemahaman tentang hambatan yang sering dihadapi 
dalam implementasi stimulasi intelektual dan solusi yang dapat diterapkan, 
berikut ini disajikan tabel yang merangkum hambatan utama beserta solusi 
strategis yang dapat diambil oleh pemimpin transformasional. 
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Tabel 6.1: Hambatan dan Solusi Penerapan Stimulasi Intelektual 

Hambatan Solusi 
Budaya Organisasi yang Kaku Membangun Budaya Kerja yang 

Fleksibel 
Kurangnya Sumber Daya Mengalokasikan Sumber Daya Secara 

Strategis 
Ketakutan terhadap Kegagalan Mengadopsi Pendekatan Berbasis 

Proses 
Komunikasi yang Tidak Efektif Meningkatkan Komunikasi Antar 

Tim 
Resistensi terhadap Perubahan Memimpin dengan Teladan 

Memahami hambatan dan strategi mengatasinya menjadi dasar yang 
penting sebelum organisasi dapat mengadopsi langkah-langkah strategis 
yang lebih mendalam. Fokus selanjutnya adalah mengeksplorasi metode 
pengukuran keberhasilan stimulasi intelektual dan dampaknya terhadap 
kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

6.7 Indikator Keberhasilan Stimulasi 
Intelektual 
Keberhasilan stimulasi intelektual dalam organisasi dapat diukur melalui 
sejumlah indikator yang mencerminkan sejauh mana pemimpin dan tim 
berhasil menerapkan pemikiran inovatif dan kritis. Indikator-indikator ini 
memberikan kerangka evaluasi yang terstruktur untuk menentukan 
efektivitas strategi stimulasi intelektual yang telah diterapkan dalam 
organisasi. 

Peningkatan kreativitas tim menjadi salah satu indikator utama 
keberhasilan stimulasi intelektual. Wibowo & Hermawan (2022) 
menyatakan bahwa tim yang merasa didukung untuk berpikir kreatif 
cenderung menghasilkan inovasi yang lebih relevan dan efektif dalam 
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menjawab tantangan bisnis. Peningkatan jumlah ide baru yang dihasilkan 
menjadi ukuran konkret dari kreativitas tersebut. 

Selain kreativitas, kolaborasi lintas tim yang lebih baik juga menjadi 
indikator penting. Penelitian dari Kozlowski & Ilgen (2006) menyebutkan 
bahwa kolaborasi yang intensif mendorong efektivitas tim, khususnya 
dalam proyek lintas departemen. Sepertihalnya penelitian Abdi (2024) yang 
menekankan bahwa kohesivitas tim memainkan peran penting dalam 
mendukung keberhasilan inovasi. 

Inovasi dalam produk dan proses adalah indikator keberhasilan lainnya. 
Saputra et al. (2023) menunjukkan bahwa organisasi yang mampu 
menghasilkan inovasi berkelanjutan, baik dalam produk maupun proses 
kerja, memiliki keunggulan kompetitif yang signifikan. 

Peningkatan kepuasan tim sering kali mencerminkan keberhasilan 
stimulasi intelektual. Menurut Locke (1976) dalam Judge et al. (2001) tim 
yang merasa dihargai dalam kontribusi mereka terhadap ide-ide inovatif 
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, sebagaimana 
yang sering kali tercermin dalam hasil survei internal organisasi. Abdi & 
Chalimah (2023) juga menambahkan bahwa kepuasan ini terkait erat 
dengan rasa memiliki terhadap tujuan organisasi. 

Pengembangan keterampilan tim juga menjadi tanda keberhasilan. Sari & 
Pratama (2023) mengungkapkan bahwa pelatihan berbasis pemikiran kritis 
memiliki korelasi positif dengan peningkatan keterampilan teknis dan 
manajerial tim. 

Akhirnya, keberhasilan stimulasi intelektual dapat diukur dari peningkatan 
kinerja organisasi secara keseluruhan, termasuk efisiensi operasional, 
profitabilitas, dan kepuasan pelanggan. Indikator ini mencerminkan 
dampak menyeluruh dari strategi stimulasi intelektual terhadap organisasi. 

Pembahasan sebelumnya telah menguraikan pentingnya stimulasi 
intelektual dalam mendorong inovasi organisasi. Dimulai dari definisi 
konsep, peran pemimpin transformasional, strategi implementasi, hingga 
tantangan yang mungkin dihadapi, setiap aspek memberikan pemahaman 
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mendalam mengenai bagaimana stimulasi intelektual dapat diintegrasikan 
dalam organisasi. Hambatan seperti budaya organisasi yang kaku, 
kurangnya sumber daya, hingga resistensi terhadap perubahan perlu diatasi 
dengan strategi yang tepat, seperti membangun budaya kerja fleksibel dan 
meningkatkan komunikasi. 

 
Gambar 6.1: Dampak Stimulasi Intelektual terhadap Kreativitas dan Kinerja 

Tim 

Melalui indikator keberhasilan seperti peningkatan kreativitas, kolaborasi, 
inovasi, kepuasan tim, dan kinerja organisasi, pemimpin dapat 
mengevaluasi efektivitas stimulasi intelektual yang telah diterapkan. 

Tabel 6.2: Indikator Keberhasilan Stimulasi Intelektual 

No Indikator Deskripsi Sumber 
1 Peningkatan 

Kreativitas Tim 
Tim yang merasa didukung untuk 
berpikir kreatif cenderung 
menghasilkan ide-ide inovatif yang 
relevan dan efektif dalam menjawab 
tantangan bisnis. 

Wibowo & 
Hermawan (2022) 

2 Meningkatkan 
Kolaborasi Tim 

Kolaborasi lintas tim yang lebih baik 
mendorong efektivitas kerja, 
khususnya dalam program lintas 
departemen. Kohesivitas tim 
berperan penting dalam mendukung 

Kozlowski & Ilgen 
(2006), Abdi (2024) 



Bab 6 Stimulasi Intelektual: Mendorong Inovasi dalam Organisasi 105 

 

keberhasilan inovasi. 
3 Inovasi Produk dan 

Proses 
Organisasi yang mampu 
menghasilkan inovasi berkelanjutan 
dalam produk maupun proses kerja 
memiliki keunggulan kompetitif 
yang signifikan. 

Saputra et al. (2023) 

4 Peningkatan 
Kepuasan Tim 

Tim yang merasa dihargai dalam 
kontribusi ide inovatif cenderung 
memiliki tingkat kepuasan kerja 
yang lebih tinggi. Kepuasan ini juga 
berkaitan dengan rasa memiliki 
terhadap tujuan organisasi. 

Locke dalam Judge 
et al. (2001), Abdi & 
Chalimah (2023) 

5 Pengembangan 
Keterampilan Tim 

Pelatihan berbasis pemikiran kritis 
memiliki korelasi positif dengan 
peningkatan keterampilan teknis 
dan manajerial tim. 

Sari & Pratama 
(2023) 

Sebagai penutup, stimulasi intelektual bukan hanya sekadar strategi, tetapi 
juga sebuah kebutuhan untuk memastikan organisasi tetap relevan dan 
kompetitif di era yang terus berubah. Dengan pendekatan yang tepat, 
organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, produktif, 
dan mampu menghadapi tantangan masa depan. 
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Membangun Budaya Organisasi 
Yang Mendukung Transformasi 

 

 

 

7.1 Pendahuluan 
Dasar yang dapat membuat transformasi organisasi menjadi lebih mudah 
atau lebih sulit adalah budaya organisasi. Organisasi akan menjadi lebih 
fleksibel dan tangkas jika budaya di suatu organisasi dapat menerima 
perubahan. Karena budaya organisasi memberikan rasa memiliki kepada 
para pekerja, instrumen yang dapat mempererat ikatan antara pekerja dan 
perusahaan masing-masing. Hal ini juga akan berkaitan dengan kinerja 
pekerja. Kualitas unik pembeda organisasi merupakan fokus budaya 
organisasi. Sistem yang dianut oleh setiap anggota organisasi merupakan 
salah satu karakteristik yang membedakannya dari yang lain. 

Oleh karena itu, budaya organisasi harus mendukung perluasan organisasi. 
Budaya organisasi yang kuat dapat menjadi alat yang berharga untuk 
meningkatkan keunggulan kompetitif (Arquimino Ramos, 2022). Budaya 



108 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

perusahaan berfungsi pula sebagai pengikat dan nilai perilaku untuk 
mencapai tujuan bisnis. Di sisi lain, budaya yang buruk menyebabkan 
bisnis beroperasi dengan buruk. Mengembangkan kemampuan SDM 
pekerja untuk beradaptasi dengan lingkungan eksternal dan 
mengintegrasikannya ke dalam lingkungan internal dengan 
memberdayakan sumber daya manusia yang ada merupakan aset paling 
berharga bagi organisasi. Hal itu diperlukan untuk menghadapi tantangan 
transformasi atau perubahan organisasi. Meningkatkan kemampuan 
organisasi untuk memenuhi kebutuhan lingkungan bisnis itulah tujuan 
utama transformasi organisasi (Vientiany dkk, 2024). 

 

7.2 Keterkaitan Budaya Organisasi 
Dengan Transformasi 
Budaya organisasi dan transformasi organisasi saling terkait karena budaya 
organisasi memengaruhi transformasi organisasi, dan transformasi 
organisasi memerlukan perubahan budaya. Karena budaya organisasi 
memengaruhi sikap, perilaku, dan pandangan pegawai, maka berdampak 
pada transformasi organisasi. Perubahan organisasi mengharuskan individu 
mengubah hati, pikiran, dan kemampuannya. 

Sedangkan perubahan budaya merupakan prasyarat untuk transformasi 
organisasi dan perilaku beradaptasi dengan lingkungan eksternal dikenal 
sebagai transformasi organisasi itu sendiri. Organisasi dengan budaya yang 
kuat dan positif pasti lebih siap untuk mengelola dan mendapatkan manfaat 
dari adanya perubahan tersebut (Belal DAHIAM SAIF Ghaleb, 2024). 

Budaya organisasi memiliki beberapa ciri khasnya antara lain(Hendra 
Wahyudin, 2024): 

1. Memengaruhi perubahan dalam suatu organisasi. 
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2. Organisasi dengan budaya baik yang kuat dapat menginspirasi 
pekerja untuk memberikan kinerja terbaiknya dan meningkatkan 
kepuasan kerja mereka secara keseluruhan.  

3. Memiliki kemampuan untuk membentuk perilaku pekerja agar 
selaras dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi.  

4. Mendorong pekerja untuk bersama-sama mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan.  

5. Budaya organisasi yang solid berkontribusi terhadap peningkatan 
kinerja keseluruhan organisasi.  

6. Memberikan identitas kepada setiap anggota, serta bertindak 
sebagai pengikat sosial di antara pekerja. 

7.2.1 Beradaptasi Dengan Lingkungan Luar Organisasi. 
Beradaptasi dengan lingkungan eksternal organisasi berarti melakukan 
penyesuaian oleh organisasi terhadap berbagai faktor di luar yang dapat 
memberikan dampak. Proses adaptasi ini dilakukan agar organisasi bisa 
survive serta tumbuh di tengah ketidakpastian yang ada dalam lingkungan. 
Organisasi yang dapat beradaptasi dengan perubahan di lingkungan luar 
biasanya memiliki kesempatan yang lebih tinggi untuk menjaga 
keberlangsungan dan relevansinya dalam jangka waktu yang panjang (Son 
Wandrial Wandrial, 2012). 

Agar penyesuaian berjalan lancar diperlukan proses sebagai berikut: 

1. Mengembangkan model pendekatan yang fleksibel untuk 
menjawab kebutuhan yang selalu berubah. 

2. Membangun kemitraan dengan para pemangku kepentingan di 
luar organisasi. 

3. Menganalisis data informasi dari dalam dan luar untuk 
mengidentifikasi pola serta keterkaitan yang penting.  

4. Merumuskan strategi yang tepat untuk menghadapi perubahan. 
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7.2.2 Mendukung Transformasi Digital 
Budaya organisasi yang mendukung perubahan digital dapat membantu 
suatu organisasi dalam meningkatkan efisiensi operasional, meningkatkan 
produktivitas, meningkatkan kepuasan pekerja dan meningkatkan 
retensinya serta menarik bakat terbaik yang dimiliki pekerja (Deep, 2023). 

Caranya dengan: 

1. Mengajak seluruh pekerja untuk bersama-sama menyusun nilai-
nilai utama perusahaan.  

2. Memastikan nilai-nilai yang ditentukan selaras dengan visi yang 
ingin dicapai.  

3. Menyampaikan nilai-nilai tersebut dengan cara yang konsisten 
melalui berbagai media.  

4. Menciptakan suasana kerja yang adaptif dan terbuka bagi semua 
pekerja.  

5. Memberikan kesempatan bagi pekerja untuk berbagi pengalaman, 
berdiskusi, dan berkolaborasi.  

6. Memfasilitasi pembelajaran berkelanjutan serta pengembangan 
kompetensi diri para pekerjanya.  

7. Mengarahkan pekerja untuk menciptakan ide-ide dan solusi yang 
inovatif.  

7.2.3 Menghargai Inovasi Dan Solusi Baru 
Budaya inovasi yang positif dapat mendorong pekerja untuk menciptakan 
ide-ide baru dan menemukan solusi terkini (Rahmat Miftahul dkk, 2021). 

Dengan upaya: 

1. Mendukung percobaan dan pengambilan risiko.  
Setiap tindakan dipengaruhi oleh ketidakpastian yang dirasakan 
mengenai hasilnya, serta kemungkinan manfaat atau kerugian 
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yang dapat memengaruhi kesejahteraan fisik, ekonomi, atau 
psikososial individu maupun orang lain. 

2. Menghargai pekerja yang melakukan inovasi. 
Penghargaan ini bisa diberikan dalam bentuk benda fisik maupun 
yang tidak berwujud.  

3. Mendorong kerja sama antar fungsi organisasi.  
Anggota sebuah organisasi memiliki kemampuan untuk 
mengkombinasikan sumber daya, pengetahuan, dan keterampilan 
yang dimiliki masing-masing, sehingga dapat mencapai hasil yang 
lebih optimal dibandingkan dengan kerja individual. Kolaborasi ini 
menciptakan sinergi yang dapat menghasilkan inovasi, efisiensi, 
dan produktivitas yang lebih tinggi. 

4. Mengapresiasi prestasi inovasi.  
Penghargaan terhadap inovasi merupakan cara untuk menghargai 
pencapaian dan kreativitas yang dilakukan oleh individu atau 
kelompok. Bentuk apresiasi terhadap inovasi dapat diwujudkan 
melalui pemberian penghargaan, pengakuan atas usaha yang 
dilakukan, serta mendorong semangat untuk terus berinovasi. 

5. Membangun suasana kerja yang komunikatif dan jujur.  
Lingkungan kerja yang komunikatif dan transparan dapat 
diciptakan dengan memfasilitasi dialog terbuka, menetapkan 
pedoman yang jelas, serta memberikan perlindungan bagi pelapor 
yang menginformasikan pelanggaran. 

6. Menerima kegagalan sebagai bagian dari proses belajar.  
Menganggap kegagalan sebagai peluang untuk belajar dan tumbuh 
sangat penting. Kegagalan dapat memberikan pelajaran tentang 
tanggung jawab, ketahanan, dan ketekunan. Melalui pengalaman 
gagal dapat berkontribusi pada pengembangan pola pikir dan 
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keterampilan yang diperlukan untuk mencapai kesuksesan dalam 
jangka panjang. 

7.2.4 Memanfaatkan Perubahan Secara Efisien Dan Efektif 
Budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap sikap, 
perilaku, dan perspektif pekerja, yang diterapkan dalam kegiatan sehari-
hari, termasuk dalam menyelesaikan tugas. Organisasi bisa mengurangi 
efek buruk dari perubahan sekaligus meningkatkan efek baiknya. 

Langkah ini akan mendukung organisasi dalam membangun budaya yang 
lebih luwes dan mampu beradaptasi dengan mudah terhadap perubahan 
yang terjadi. Ketika nilai-nilai budaya yang merugikan terbentuk, hal ini 
akan memengaruhi operasional organisasi secara keseluruhan (Aditya 
Wardhana, 2024). 

Langkah yang bisa ditempuh: 

1. Perlu mempersiapkan serta mendukung inisiatif perubahan 
dengan menganalisis SWOT. 

2. Mengadakan diskusi rutin, dan tidak segan-segan untuk meminta 
bantuan kepada para pakar jika diperlukan. 

 

7.3 Membangun Dan Mengembangkan 
Budaya Organisasi Yang Positif  
Budaya keorganisasian yang sehat dimulai dengan visi yang kuat dan selaras 
dengan karyawan di semua tingkatan. Elemen-elemen ini tidak hanya 
memandu keputusan dan tindakan, namun juga menumbuhkan rasa 
memiliki dan tujuan. Pembentuk budaya keorganisasian yang positif 
sebagai pendukung transformasi merupakan proses mengubah nilai, 
keyakinan, dan praktik mendorong perubahan. Budaya organisasi yang 
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mendorong transformasi dapat menolong mewujudkan tujuannya (Wustari 
Mangundjaya, 2023). 

Hal itu dapat dilakukan dengan: 

1. Memberikan pengakuan dan penghargaan kepada pekerja. 
Pemberian pengakuan dan penghargaan yang sesuai dapat 
meningkatkan semangat dan ketaatan pegawai. Ini juga berpotensi 
menciptakan suasana kerja yang seimbang dan efisien.  

2. Memberikan pelatihan dan pengembangan untuk pekerja. 
Mengadakan program pelatihan dan pengembangan adalah salah 
satu metode yang ampuh untuk mempertahankan budaya 
keorganisasian yang baik. Dengan menyediakan pelatihan dan 
pengembangan bagi anggota organisasi bisa menciptakan 
lingkungan kerja yang terus berkembang serta meningkatkan 
keterampilan anggota. 

3. Menciptakan komunikasi yang efektif. 
Komunikasi yang efisien dapat berperan dalam menciptakan 
budaya organisasi yang sehat dengan mendorong sikap terbuka 
dan jujur. Komunikasi yang optimal dapat membuat pekerja 
merasa diperhatikan dan terlibat. 

4. Mengembangkan budaya keorganisasian yang kuat. 
Dengan adanya budaya organisasi yang kokoh, para pekerja dapat 
beradaptasi dengan baik, menghargai kebijakan yang ada, serta taat 
terhadap pedoman organisasi. 

Pengembangan budaya organisasi sebagai faktor yang mendukung 
transformasi dapat dilakukan dengan menilai budaya organisasi saat ini. 
Maksudnya adalah prosedur untuk menilai norma dan praktik yang 
membentuk identitas sebuah perusahaan. Evaluasi ini dilaksanakan secara 
rutin untuk menjamin keberhasilan organisasi (Riska Gustiana, 2022).  
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Tujuannya antara lain: 

1. Menilai apakah kultur organisasi sejalan dengan tujuannya.  
Evaluasi prinsip-prinsip yang dipegang oleh organisasi. Mengkaji 
apakah prinsip-prinsip tersebut saling mendukung dan 
memberikan inspirasi. Memeriksa keselarasan prinsip-prinsip 
tersebut dengan tujuan organisasi dan menilai sejauh mana 
anggota organisasi menerima prinsip-prinsip tersebut. 

2. Mengidentifikasi aspek-aspek yang berjalan efektif dan area yang 
memerlukan perbaikan.  
Hal-hal yang dapat dilakukan berupa penilaian sejauh mana 
sasaran yang telah ditetapkan berhasil diraih. Mengidentifikasi 
hal-hal yang berjalan dengan baik sebagai kekuatan dan 
menentukan bidang yang memerlukan perbaikan sebagai 
kelemahan. Merancang rencana untuk meningkatkan kinerja 
secara keseluruhan. 

3. Menghadirkan tempat kerja yang inspiratif.  
Kehadiran lokasi kerja dapat diupayakan dengan membuat 
lingkungan kerja yang seoptimal mungkin. Menempatkan setiap 
individu pada posisi dan tugas yang sesuai. Meningkatkan 
komunikasi yang efektif. Menciptakan rasa kebersamaan dan 
jangan ragu untuk bertukar ide satu sama lain. 

4. Meningkatkan peran sumber daya manusia.  
Mengembangkan kemampuan dan keterampilan sumber daya 
manusia (SDM). Dengan cara ini, SDM bisa menjadi lebih 
profesional dan memiliki kualitas yang lebih baik dalam 
menjalankan tugasnya. 

5. Mengumpulkan analisis yang dapat dijadikan langkah konkret. 
Menganalisis kinerja organisasi untuk menemukan aspek-aspek 
yang memerlukan peningkatan. Proses analisis data ini bisa 
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dilaksanakan secara rutin dengan menggunakan survei, 
wawancara, atau pendekatan lainnya.  

 

7.4 Langkah-Langkah Strategis 
Membangun budaya keorganisasian yang mendukung transformasi 
memerlukan langkah-langkah strategis. Hal ini dikarenakan budaya 
organisasi memiliki dampak signifikan terhadap keberhasilan strategi yang 
diterapkan. Budaya yang mendorong inovasi juga berperan penting dalam 
pengelolaan perubahan. 

Di samping itu, budaya yang menghargai keterbukaan dan komunikasi 
yang jujur akan memperlancar implementasi strategi. Sebaliknya, budaya 
organisasi yang menghindari perubahan atau enggan mengambil risiko 
dapat menjadi penghalang dalam pelaksanaan strategi tersebut (Ningrum 
Fauziah Yusuf, 2022). 

Adapun langkah tersebut yaitu: 

1. Menyusun visi - misi yang tegas.  
Pernyataan disusun dengan menetapkan tujuan serta nilai-nilai, 
dan menentukan langkah-langkah spesifik yang akan diambil. Visi 
dan misi terdefinisi dengan baik dapat memberikan panduan, 
mendorong semangat, dan mendukung proses pengambilan 
keputusan. Visi merupakan ungkapan yang menggambarkan cita-
cita besar mengenai masa depan. Misi merinci tindakan nyata yang 
akan dilaksanakan untuk mewujudkan visi tersebut. Kejelasan visi 
misi memberikan berbagai keuntungan bagi organisasi, seperti: 
menetapkan arah yang pasti, memotivasi anggota, pengambilan 
keputusan yang strategis, serta membimbing pelaksanaan kegiatan 
sehari-hari dalam organisasi. 
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2. Menciptakan suasana kerja yang mendukung.  
Membangun hubungan komunikasi yang baik dengan pimpinan 
dan kolega Membentuk area santai yang nyaman untuk pekerja. 
Menawarkan kesempatan untuk pengembangan pengetahuan dan 
keterampilan. Mendorong kolaborasi serta memelihara 
keseimbangan yang sehat antara tanggung jawab kerja dan 
kesejahteraan pribadi. 

3. Mengapresiasi setiap sumbangan anggota tim.  
Menghargai setiap dukungan yang diberikan oleh orang lain. 

4. Membangun rasa saling percaya dan pengertian.  
Kepercayaan adalah fondasi penting bagi sebuah hubungan yang 
baik. Kepercayaan yang solid dapat mengurangi konflik, 
mempererat hubungan, dan menciptakan keharmonisan. Selain 
itu, kepercayaan juga dapat dikembangkan dalam sebuah tim. 
Dalam konteks tim, kepercayaan menciptakan lingkungan yang 
aman untuk mencoba hal-hal baru, mengambil risiko, serta 
menghasilkan ide-ide inovatif. 

5. Menawarkan pelatihan dan peluang pengembangan.  
Melatih dan mengembangkan dapat memberikan keuntungan, 
antara lain meningkatkan semangat dan rasa percaya diri pekerja. 
Meningkatkan efisiensi dan hasil kerja pekerja. Membantu pekerja 
dalam mencapai sasaran organisasi. Mendorong pekerja untuk 
inovatif dan membantu menemukan solusi baru dalam 
menghadapi tantangan. 

6. Membentuk kemitraan dan kolaborasi.  
Berkolaborasi dengan pihak lain guna meraih sasaran yang serupa.  

7. Berinvestasi dalam pengembangan yang berkelanjutan.  
Investasi yang berkelanjutan dapat memberikan keuntungan 
seperti mendorong terbentuknya lapangan pekerjaan. Menjamin 



Bab 7 Membangun Budaya Organisasi Yang Mendukung Transformasi 117 

 

kesetaraan akses bagi seluruh individu. Meningkatkan kinerja 
dalam jangka panjang serta menyiapkan diri untuk menghadapi 
tantangan di masa mendatang. 

8. Mengembangkan hubungan yang kokoh dengan pekerja.  
Antara lain dengan membangun hubungan antar pekerja yang 
harmonis dan bersikap optimis serta saling membantu sesama 
pekerja. 

9. Memelihara komunikasi yang transparan.  
Komunikasi sesuai realita merupakan upaya untuk menyampaikan 
informasi dengan jujur, baik itu informasi yang bersifat positif 
maupun negatif. Dengan komunikasi yang transparan dapat 
memperkuat kepercayaan, meningkatkan kerja sama. 

 

7.5 Contoh Organisasi Yang Sukses 
Membangun Budaya Organisasi Dan 
Mendukung Transformasi 
Organisasi yang sukses dalam menciptakan budaya yang mendukung proses 
transformasi memiliki beberapa karakteristik, antara lain kemampuan 
beradaptasi, inovasi, kolaborasi, komunikasi yang transparan, serta dedikasi.  

Beberapa organisasi tersebut antara lain: 

1. NETFLIX. 
Sebuah layanan streaming berdasarkan sistem langganan yang 
menawarkan berbagai pilihan film, program televisi, dokumenter, 
dan anime. Netflix dapat diakses melalui berbagai perangkat yang 
terhubung ke internet, seperti TV pintar, ponsel pintar, tablet, dan 
komputer. Netflix berhasil menciptakan budaya organisasi yang 
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mendukung perubahan dengan menekankan prinsip kebebasan, 
tanggung jawab, dan keterbukaan. Budaya ini mendorong 
terciptanya inovasi, kecepatan, dan kinerja yang optimal. (Xi, 
2024). 

2. IBM. 
IBM merupakan kepanjangan dari International Business 
Machines, yaitu sebuah perusahaan global yang fokus pada 
teknologi komputer dan layanan konsultasi di bidang teknologi 
informasi. Perusahaan di Amerika Serikat ini dikenal sebagai 
produsen dan penjual perangkat keras serta perangkat lunak 
komputer. IBM memiliki keahlian dalam memprediksi dan 
mengarahkan organisasinya, baik ketika kesempatan tersebut 
muncul pada tingkat proyek, program, maupun portofolio, serta di 
tingkat organisasi secara keseluruhan (J. Bruce Harreld, 2007). 

3. LEGO. 
LEGO merupakan contoh konkret bagaimana perubahan budaya 
dapat mengangkat sebuah perusahaan dari krisis dan membawa 
mereka menuju kesuksesan. Dengan menempatkan kreativitas, 
inovasi, dan perhatian terhadap kebutuhan pelanggan sebagai 
prioritas, LEGO sukses meraih posisi sebagai pemimpin dunia 
dalam industri mainan (Henrik von Scheel, 2010). 

4. TOKOPEDIA. 
Transformasi organisasi merupakan langkah krusial bagi 
Tokopedia untuk meraih keberhasilan dan perkembangan dalam 
industri ecommerce yang sangat kompetitif. Tokopedia 
memperkenalkan program Hyperlocal sebagai upaya untuk 
membantu UMKM lokal meraih keberhasilan di tanah airnya 
sendiri (Cintya Aida Hidayati, 2024). 
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5. GOOGLE. 
Google telah berhasil menekankan pentingnya komunikasi yang 
transparan, pelatihan dalam kepemimpinan, serta kesempatan 
untuk bergerak secara internal. Selain itu, Google juga 
mengimplementasikan proyek yang dikenal sebagai 20% Time, 
mengalokasikan waktu pekerjanya untuk mengejar proyek-proyek 
pribadi (Siti Maulidiya, 2022). 

6. CHEVRON. 
Chevron sukses menciptakan budaya kerja yang menarik dengan 
suasana kerja yang produktif dan saling mendukung. Perusahaan 
ini juga memprioritaskan keselamatan di tempat kerja. Chevron 
merupakan salah satu perusahaan energi terkemuka global yang 
berfokus pada pengembangan bisnis energi rendah emisi karbon. 
Budaya organisasi yang mendukung proses transformasi dapat 
memfasilitasi perusahaan dalam mencapai tujuan-tujuannya 
(Rusdin Tahir dkk, 2023). 

7. SALESFORCE. 
Salesforce sukses menciptakan budaya dengan menanamkan sikap 
optimis di dalam diri setiap anggotanya. Salesforce diakui karena 
budaya kerjanya yang positif dan khas. Dari caranya 
mengintegrasikan prinsip-prinsip tersebut ke dalam setiap elemen 
organisasi bisnisnya. Tidak mengherankan jika terus-menerus 
muncul dalam daftar tempat kerja terbaik. Pendekatannya yang 
menekankan pada manusia dalam penggunaan teknologi adalah 
hal yang patut dicontoh oleh banyak orang. Oleh karena itu, 
keuntungan yang diperoleh tidak hanya akan terlihat dalam 
performa perusahaan, tetapi juga akan berdampak pada 
kesejahteraan dan produktivitas pekerjanya (Loso Judijanto dkk, 
2024). 



120 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

8. PT. KAI. 
Perubahan budaya kerja di PT KAI telah sukses mengubah 
pandangan negatif masyarakat terhadapnya menjadi sebagai salah 
satu pilihan moda transportasi yang dapat diandalkan di Indonesia 
(Nur Azizah, 2023). 

9. BRI. 
BRI telah sukses melaksanakan perubahan budaya dan digital 
melalui inisiatif BRIvolution 20. Selain itu, BRI juga 
menyelenggarakan acara untuk menguatkan nilai-nilai 
perusahaan, seperti penghargaan BRI Excellence Award (Amara, 
2023). 

10. PELINDO. 
Pelindo adalah salah satu lembaga di Indonesia yang sukses 
melakukan perubahan organisasi. Dalam ajang Bisnis Indonesia 
TOP BUMN Awards 2023, Pelindo berhasil mendapatkan dua 
penghargaan, yakni The Best State Owned Enterprises dan The 
Best CFO. Penghargaan tersebut diberikan sebagai apresiasi 
terhadap keberhasilan Pelindo dalam melakukan transformasi 
setelah proses merger (Sihite, 2023). 

11. TELKOM INDONESIA. 
Usaha Telkom dalam menciptakan perubahan meliputi 
pelaksanaan inisiatif 5 Bold Moves, pengembangan SDM, 
penerapan budaya kolaborasi, dan implementasi nilai-nilai akhlak 
(Mela Reza, 2023). 
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8.1 Kepemimpinan dalam Perubahan 
Peran kepemimpinan dalam menghadapi perubahan, menjadi sangat 
krusial karena pemimpin bertindak sebagai pengarah, penggerak, dan 
motivator bagi anggota organisasi agar dapat beradaptasi dengan dinamika 
yang terjadi. Organisasi yang mengalami kemajuan akan melalui 
serangkaian proses transformasi yang ditandai dengan adanya perubahan 
dalam organisasi tersebut. Untuk itu dibutuhkan peran pemimpin dalam 
melaksanakan perubahan, seperti yang disebutkan Errida & Lotfi (2021) 
pentingnya kepemimpinan yang kuat dan dukungan yang kuat dalam 
memastikan inisiatif perubahan yang sukses 

Kemampuan yang dimiliki pemimpin dapat menjadi pendorong organisasi 
kepada situasi yang baru. Kepemimpinan bukanlah tentang hierarki atau 
jabatan atau status, kepemimpinan adalah tentang memiliki pengaruh dan 
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menguasai perubahan (Keegan dan Green, 2017). Pengaruh yang baik 
merupakan salah satu faktor keberhasilan dalam organisasi. Pemimpin 
adalah seseorang yang dapat memengaruhi orang lain dan yang memiliki 
otoritas manajerial (Robbins & Coulter, 2018), sehingga kepemimpinan 
efektif dapat didefinisikan sebagai kemampuan seorang pemimpin untuk 
memengaruhi dan mengarahkan bawahannya dalam organisasi dengan 
cara yang membawa hasil yang diinginkan. 

Karakteristik yang dimiliki pemimpin dapat memengaruhi hasil perubahan 
organisasi menuju perubahan (Kumalo & Scheepers, 2020). Perubahan 
organisasi merupakan proses dari kondisi sekarang ke kondisi yang 
diinginkan di masa depan, yang berarti perubahan dilakukan untuk 
meningkatkan atau memperbaiki aspek yang diperlukan dalam organisasi. 
Peran yang dimainkan oleh para pemimpin berkembang sepanjang proyek 
perubahan, dari mendefinisikan visi dan strategi hingga mempersiapkan 
organisasi, memberdayakan karyawan, dan mempertahankan hasil 
perubahan (Errida & Lotfi, 2021). 

Karyawan dalam suatu organisasi memiliki kemungkinan untuk 
mendorong inovasi dan perubahan, namun sebaliknya, mereka juga dapat 
menjadi penghambat sehingga situasi ini menjadi tantangan manajer dalam 
menstimulasi kreativitas dan daya tahan karyawan terhadap perubahan 
(Robbins and Judge, 2008). Karyawan dapat menjadi pendorong tapi di sisi 
lain dapat menjadi penghambat perubahan. 

Motivasi untuk melakukan perubahan dalam suatu organisasi adalah untuk 
menemukan pendekatan baru atau memperbaiki yang sudah ada sehingga 
organisasi dapat meningkatkan kapabilitasnya dan memperbaiki efisiensi 
dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. Dalam usaha ini Cao & Le 
(2024) berpandapat bahwa pemimpin transformasional perlu memelihara 
tingkat kepercayaan karyawan terhadap kepemimpinan untuk mendorong 
kemampuan perubahan organisasi. Aspek kepercayaan karyawan terhadap 
pemimpin penting untuk terus dijaga terus. 
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8.2 Penyebab Perubahan Organisasi 
Perubahan dalam suatu organisasi dapat terjadi karena faktor internal atau 
faktor eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam 
organisasi dan faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar 
organisasi. 

Faktor-faktor yang menyebabkan perubahan menurut Robbins & Coulter, 
(2018) adalah: 

8.2.1 Faktor Internal 
Faktor internal merujuk pada faktor-faktor yang berasal dari dalam 
organisasi itu sendiri yang menggambarkan kebutuhan akan perubahan 
yang terjadi dalam organisasi. Organisasi perlu mempertimbangkan opsi 
untuk mengadopsi perubahan atau jika tidak akan mengalami ancaman 
kepunahan. 

Faktor internal yang menjadi alasan terjadinya perubahan dalam organisasi 
seperti: 

1. Strategi Baru Organisasi:  
Organisasi dapat mengganti strategi untuk alasan yang sangat 
mendasar misalnya meningkatkan pengalaman layanan pelanggan 
atau menyediakan harga produk yang lebih kompetitif.  

2. Perubahan Komposisi Tenaga Kerja 
Mengelola tenaga kerja yang beragam usia dan ras, kepribadian 
dan nilai serta preferensi kerja, membutuhkan perubahan untuk 
mempertahankan budaya inklusif yang berfokus pada 
produktivitas. 

3. Peralatan baru 
Perubahan organisasi dapat terjadi karena adanya peralatan baru 
yang memerlukan keahlian dalam penggunaan, perencanaan dan 
implementasi. Organisasi harus siap untuk merevisi prosedur kerja 



124 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

yang terkait struktur organisasi. Perubahan struktur dapat 
memangkas biaya dan mengoptimalkan produksi (Knudsen & 
Kishik, 2024).  

8.2.2 Faktor Eksternal 
Faktor eksternal merupakan faktor dari luar organisasi yang perlu 
diantisipasi yang menjadi alasan terjadinya perubahan dalam organisasi 
seperti: 

1. Perubahan Kebutuhan dan Keinginan Konsumen 
Perubahan kebutuhan atau perubahan keinginan konsumen 
menyebabkan organisasi harus mengetahui dan memenuhi 
preferensi konsumen sehingga perlu sikap responsif agar 
konsumen tidak berpindah, atau dapat menarik minat konsumen 
baru. 

2. Undang-undang Pemerintah Baru 
Undang-undang baru atau revisi yang dikeluarkan pemerintah 
sehingga mensyaratkan perubahan dalam cara menjalankan bisnis 
atau organisasi. Organisasi harus menyesuaikan untuk dapat 
bertahan dalam menjalankan kegiatannya. 

3. Perubahan teknologi 
Kemajuan teknologi dapat mengubah cara organisasi menjalankan 
aktivitasnya. Organisasi perlu melakukan perubahan yang 
terencana agar dapat memanfaatkan potensi teknologi secara 
optimal untuk mencapai tujuan yang diinginkan.  

4. Perubahan ekonomi 
Pertumbuhan ekonomi yang lambat dapat berdampak pada 
perusahaan atau organisasi seperti resesi ekonomi yang ditandai 
dengan perlambatan umum dalam aktivitas ekonomi, penurunan 
siklus bisnis, pengurangan jumlah barang dan jasa yang diproduksi 
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dan dijual, sehingga perusahaan harus mempertimbangkan biaya 
tambahan seperti pengurangan perekrutan. 

Faktor-faktor di atas dapat menjadi penyebab organisasi melakukan 
perubahan untuk tetap relevan dan kompetitif di lingkungannya. 
Sebaliknya, suatu organisasi dapat hancur apabila tidak memperhitungkan 
perkembangan atau perubahan yang terjadi di sekitarnya karena 
lingkungan organisasi sendiri merupakan suatu kekuatan yang secara 
langsung memengaruhi atau menghambat kinerja organisasi (Sam Cay, 
2023). Dalam menyikapi perubahan organisasi, manajemen perlu 
memahami proses perubahan dan merancang strategi yang tepat untuk 
mempimpin perubahan. 

 

8.3 Proses Terjadinya Perubahan 
Perubahan dapat terjadi beberapa kali di dalam organisasi. Menurut laporan 
Gartner, sebuah perusahaan konsultan dan riset global, pada tahun 2018, 
rata-rata sebuah perusahaan sudah mengalami lima perubahan dalam 
waktu tiga tahun terakhir. Hampir tiga perempat dari organisasi berharap 
dapat menggandakan upaya perubahan signifikan yang mereka lakukan 
dalam kurun waktu tiga tahun mendatang. 

Namun, hanya 34% dari inisiatif perubahan yang sukses, sementara 
setengahnya, yaitu 50%, mengalami kegagalan. Sisanya, sekitar 16%, 
menghasilkan berbagai hasil. Artinya, setengah dari perusahaan yang 
melakukan perubahan organisasi dapat menghadapi kegagalan (HRPods 
Team Mangement & Leadership, 2023). 

Untuk meminimize kegagalan dalam perubahan, dibutuhkan peran 
pemimpin untuk dapat menjalankan fungsinya dalam menuntun kepada 
perubahan secara baik. Diperlukan pemahaman beberapa model umum 
proses perubahan organisasi.  
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Delapan langkah perubahan menurut Kotter, (2012) adalah: 

1. Menyadari Pentingnya Perubahan (Establish sense of urgency). 
Dorongan yang memotivasi keinginan untuk mengalami 
perubahan. Organisasi dapat mengawali perubahan dengan adanya 
motivasi yang kuat untuk melakukan perubahan dari semua 
anggota organisasi. 

2. Membangun Koalisi Pemandu yang kuat (Form powerful guiding 
coalition). Walaupun seringkali perbaikan dimulai oleh individu-
individu tertentu, namun usaha yang berhasil dapat 
mengumpulkan lebih banyak orang dan membentuk aliansi 
kepemimpinan yang kuat. 

3. Menciptakan Visi Perubahan (Create a vision). Banyak perusahaan 
yang berhasil mewujudkan perubahan dengan sukses, tim 
kepemimpinan bekerja sama untuk menciptakan visi yang ideal 
dan menarik tentang masa depan perusahaan, terutama untuk 
pelanggan, pihak berkepentingan, dan karyawan.  

4. Mengomunikasikan Visi Perubahan (Communicate the vision). 
Kunci kesuksesan dalam memimpin perubahan ditentukan dari 
bagaimana visi diwujudkan. Pada situasi yang semakin tidak bisa 
diprediksi, organisasi menghadapi tantangan persaingan untuk bisa 
menyammpaikan pesan visi sehingga diperlukan komunikasi 
secara tetap dan komitmen. 

5. Memberdayakan SDM untuk Bertindak Menuju Visi Perubahan 
(Empower others to act on the vision). Singkirkan hambatan yang 
menghalangi kemajuan dan perubahan. Suatu sistem yang 
mengubah atau mengatur kerangka kerja yang membentuk 
prospek masa depan. Melalui berbagai kegiatan dan tugas, 
mendorong seseorang untuk menghadapi tantangan dan 
menghasilkan ide-ide baru. 
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6. Merencanakan dan Menciptakan Sasaran Jangka Pendek (Plan for 
& Create Shor Terms Wins). Proses transformasi akan memakan 
waktu cukup lama. Banyak orang tidak dapat melanjutkan 
perjalanan jauh kecuali mereka melihat tanda-tanda kecil yang 
menunjukkan mereka melakukan hal yang benar dan bahwa 
mereka sudah mendekati tujuan akhir. Jika hasil positif tidak 
terlihat, banyak orang kehilangan semangat dan ketekunan, dan 
usaha pun menjadi basi. Keberhasilan kecil jangka pendek 
memiliki dampak positif pada semangat kerja karyawan. 

7. Mewujudkan Kemajuan dan Menghasilkan Perubahan Selanjutnya 
(Consolidate improvements & produce more change). 
Aktivitas perubahan organisasi mencapai level di mana langkah-
langkah dilakukan untuk menggantikan sistem, struktur, dan 
kebijakan yang sudah lama dan tidak relevan dengan visi, serta 
menginspirasi perubahan yang lanjutan. 

8. Menerapkan Perubahan dalam Organisasi Yang Baru 
(Institutionalize new approach). Kelangsungan perubahan akan 
berjalan ketika sudah menjadi bagian integral dari kegiatan 
operasional perusahaan, dan ketika perubahan tersebut telah 
terintegrasi secara keseluruhan pada setiap bagian. Ketika 
perubahan perilaku telah sangat menyatu dengan norma dan nilai-
nilai bersama di dalam organisasi. Perubahan tersebut bisa jadi 
tidak stabil jika tekanan untuk melanjutkan perubahan berkurang. 

Pelaksanaan perubahan dapat menjadi bagian dari budaya perusahaan 
ketika ada usaha untuk menginformasikan kepada setiap individu bahwa 
penerapan pendekatan, sikap, dan cara yang dapat memberikan dampak 
positif dalam meningkatkan kinerja. Selanjutnya, memastikan bahwa 
generasi berikutnya menyadari bahwa organisasi telah berhasil mengadopsi 
dan menerapkan metode baru. 
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Tindakan yang terjadi dalam suatu organisasi merupakan hasil usaha dari 
dua kelompok yaitu pertama mereka yang berusaha bertahan menjaga 
keadaan yang sudah ada, dan yang kedua adalah mereka yang mendorong 
untuk terjadinya perubahan. Mengimplementasikan perubahan berarti 
mengurangi kekuatan keadaan yang sudah ada atau memperkuat kekuatan 
yang dapat menghasilkan perubahan. Kurt Lewin dalam buku Management 
oleh Robbins and Coulter, (2018) mengemukakan dua metafora yang 
berbeda untuk menggambarkan proses perubahan dalam organisasi, yaitu 
dan metafora arung jeram (White-Water Rapids Metaphor) dan metafora 
perairan tenang (Calm Waters Metaphor) seperti pada penjelasan di bawah 
ini: 

8.3.1 Metafora Arung Jeram (White Water Rapids 
Metaphor) 
Metafora ini menggambarkan lingkungan yang dinamis dan tidak pasti, di 
mana perubahan adalah hal yang konstan dan tak terhindarkan. Dalam 
lingkungan "white-water rapids", organisasi harus terus-menerus 
beradaptasi dengan perubahan yang terjadi secara acak. Metafora ini cocok 
untuk perubahan yang muncul dan membutuhkan fleksibilitas serta 
kemampuan beradaptasi yang tinggi. Organisasi diibaratkan seperti rakit 
kecil yang harus terus bergerak melewati jeram sungai yang deras, harus 
selalu siap untuk menyesuaikan diri dengan kondisi yang selalu berubah. 

8.3.2 Metafora Perairan Tenang (Calm Water Metaphor) 
Metafora ini memberikan gambaran perubahan sebagai gangguan pada 
keadaan stabil atau normal. Dalam situasi Calm Water Metaphor ini, 
organisasi bagaikan kapal yang berlayar di perairan tenang, kemudian 
perubahan muncul sebagai "badai" yang sesekali mengganggu perjalanan.  

Proses perubahan terdiri dari tiga tahap: unfreezing (mencairkan), 
movement (perubahan), dan refreezing (membekukan kembali). Pada 
tahap unfreezing, organisasi harus memahami perlunya ada perubahan dan 
mempersiapkan diri untuk meninggalkan status quo. Setelah itu, pada tahap 
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movement, perubahan dilaksanakan, dan akhirnya, pada tahap refreezing, 
perubahan tersebut diintegrasikan sehingga menjadi bagian dari budaya 
organisasi, secara detail seperti ini prosesnya: 

Unfreezing (Mencairkan) 

Tahap ini merupakan awal dari proses perubahan. Pada tahap ini organisasi 
harus mengetahui dan mengidentifikasi kebutuhan perubahan yang 
dibutuhkan. Menurut Lewin, organisasi harus "mencairkan" atau 
"meluruhkan" struktur dan budaya yang sudah ada sebelumnya untuk 
dapat mengarahkan jalan bagi perubahan ke depan. Dalam tahap ini, 
organisasi harus mengerti bahwa perubahan sebagai suatu proses yang 
kompleks dan butuh waktu yang lebih panjang daripada yang telah 
dialokasikan. 

Mempersiapkan individua atau organisasi untuk perubahan seperti 
beberapa langkah ini: 

1. Mengidentifikasi masalah atau tantangan dalam sistem saat ini 
2. Mengomunikasikan urgansi perubahan kepada anggota organisasi 
3. Mengurangi resistensi terhadap perubahan dengan memberikan 

edukasi dan motivasi. 

Movement/Change (Perubahan) 

Tahap ini adalah yang utama dalam proses perubahan. Organisasi harus 
mewujudkan perubahan yang sudah direncanakan. Lewin mengatakan 
bahwa organisasi harus "berubah" atau "mengubah" struktur dan budaya 
yang telah ada sebelumnya agar dapat membentuk perilaku yang baru. 
Organisasi mulai menerapkan kebijakan, strategi, atau teknologi baru. 

Pada tahap ini ada tantangan yang akan dihadapi sehingga diperlukan: 

1. Perlatihan dan pendampingan untuk membantu adaptasi 
2. Eksperimen dan pengujian terhadap metode baru. 
3. Pemimpin yang mendorong dan mendukung tim agar tidak 

kembali pada kebiasaan lama. 
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Refreeze (Pembekuan Kembali) 

Tahap ini adalah akhir dari proses perubahan. Dalam tahap ini, organisasi 
harus memastikan bahwa perubahan yang sudah dilakukan telah 
berlangsung dan mempertahankan perilaku yang baru. Organisasi harus 
"membekukan kembali" atau "mengembalikan" struktur dan budaya yang 
telah berubah agar dapat membentuk perilaku yang baru. Tahapan ini 
bertujuan untuk menjadikan perubahan sebagai norma atau kebiasaan baru 
dalam organisasi.  

Ini dapat dilakukan dengan: 

1. Memastikan perubahan telah terinternalisasi oleh semua anggota. 
2. Memberikan penghargaan atau insentif kepada individu yang 

berhasil beradaptasi. 
3. Mengevaluasi keberhasilan perubahan dan melakukan perbaikan 

jika diperlukan. 

Kedua metafora ini menunjukkan pendekatan yang berbeda dalam 
memahami dan menanggapi perubahan dalam organisasi, dengan perairan 
tenang menekankan pentingnya perencanaan dan stabilitas, sementara 
arung jeram menekankan kebutuhan untuk fleksibilitas dan responsif 
terhadap perubahan yang cepat. 

Dinamika dalam organisasi merupakan tanda bahwa organisasi mengalami 
perbaikan melalui beberapa proses perubahan (Sahir dkk., 2024). Organisasi 
dapat memilih model yang sesuai dengan kebutuhan dan konteks spesifik.  

8.3.3 Penyebab Penolakan Terhadap Perubahan 
Penolakan terhadap perubahan sering terjadi dalam berorganisasi. Menurut 
sumber “Resistance to Change: Causes and Strategies as an Organizational 
Challenge,” (2020), faktor-faktor yang dapat menyebabkan penolakan pada 
perubahan adalah faktor individu dan faktor situasional:  
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1. Faktor individu seperti kurang percaya diri, stres, ketidakpastian, 
takut gagal, resistensi terhadap perubahan, dan rendahnya 
komitmen emosional. 

2. Faktor situasional meliputi ambiguitas informasi, kurangnya 
partisipasi dan dukungan, budaya organisasi yang lemah, 
komunikasi yang tidak memadai, serta rendahnya kenyamanan 
dan keadilan kerja. 

 

8.4 Strategi Menghadapi Perubahan 
Strategi mengelola perubahan adalah rencana terperinci yang dirancang 
untuk mengelola perubahan di dalam organisasi dengan cara yang 
sistematis dan efektif. Strategi ini melibatkan serangkaian langkah-langkah 
yang dirancang untuk membimbing organisasi melalui proses perubahan 
dengan baik, meminimalkan ketidakpastian, dan memastikan keberhasilan 
implementasi.  

Kepemimpinan yang efektif menjadi faktor utama untuk mencapai tujuan 
organisasi, yang memainkan peran penting dalam membentuk budaya, 
memotivasi karyawan, dan mengarahkan perubahan sehingga pemimpin 
dapat mengidentifikasi aspek-aspek yang perlu dikembangkan supaya 
organisasi dapat dikelola dengan baik (Affa et al., 2024). 

Sebelum mengembangkan strategi manajemen dalam perubahan perlu 
untuk melakukan analisis menyeluruh tentang alasan utama di balik 
perubahan, kemudian apa yang akan dihadapi organisasi, dan tujuan yang 
akan dicapai. Selanjutnya adalah strategi menghadapi perubahan organisasi 
secara detail seperti: 

8.4.1 Komunikasi Yang Efektif 
Komunikasi efektif dalam konteks perubahan organisasi merupakan aspek 
penting untuk memastikan bahwa pesan-pesan terkait perubahan 
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disampaikan dengan jelas, transparan, dan konsisten kepada semua 
pemangku kepentingan.  

Menurut Johanis dkk., (2021) komunikasi efektif memegang peran penting 
sebagai alat utama untuk mengarahkan individu dan organisasi melalui 
transisi yang kompleks dan sering kali menantang, peran komunikasi:  

1. Komunikasi dapat membantu karyawan untuk memahami tujuan 
dan alasan mengapa perubahan perlu untuk dilakukan. 

2. Manajemen dengan aktif dapat mendengarkan umpan balik dan 
kekhawatiran karyawan. 

3. Manajemen dapat memberikan penjelasan risiko yang akan 
dihadapi bila organisasi tidak melakukan perubahan. 

4. Komunikasi yang kuat, dapat memberikan solusi bersama, 
mengurangi konflik atau penolakan terhadap perubahan.  

Dalam suasana perubahan, ketidakpastian dan kekhawatiran seringkali 
terjadi di kalangan karyawan, sehingga penting untuk mengetahui bahwa 
informasi yang disampaikan dapat menekan ketidakpastian dan 
membangun kepercayaan. Karyawan memiliki peran dalam komunikasi 
organisasi yang dapat menciptakan dan memelihara sistem komunikasi 
internal antara pemberi kerja dan karyawan, jalur komunikasi bersifat dua 
arah sehingga semua karyawan dapat bertukar informasi (Lattimore dkk., 
2012). 

8.4.2 Kepemimpinan Kuat dan Melibatkan Karyawan 
Untuk memberikan dukungan pada perubahan, diperlukan peran 
pemimpin dan keterlibatan karyawan agar dapat terwujud perubahan 
sesuai tujuan organisasi. Pentingnya kepemimpinan berorientasi perubahan 
dan keselarasan nilai dalam mendorong perilaku terkait perubahan di 
antara karyawan (Potipiroon & Thawornprasert, 2024). 

Dalam perubahan, peran kepemimpinan dapat menentukan arah 
organisasi. Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kepemimpinan 
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yang mampu menginspirasi, memotivasi, dan memobilisasi sumber daya 
manusia untuk menghadapi tantangan ini (Kato et al., 2025). Sumber daya 
manusia juga harus dipersiapkan dan dilibatkan. 

Mewujudkan perubahan dengan sukses melibatkan beberapa langkah 
penting seperti menciptakan lingkungan di organisasi yang memungkinkan 
perubahan terjadi dengan baik, memberikan peran dan tanggung jawab 
kepada setiap karyawan agar mereka terlibat aktif dalam proses perubahan 
sehingga dapat tercipta suasana di dalam organisasi yang memfasilitasi 
terjadinya perubahan dengan lancar, penting untuk memahami peran dan 
tanggung jawab dalam proses perubahan (Sahir dkk., 2024). 

Memperhatikan dan melibatkan karyawan supaya dapat mengurangi 
resistensi, dan mempercepat adopsi perubahan. Juga membantu 
mempertahankan produktivitas dan kinerja organisasi selama periode 
perubahan yang berlangsung.  

Demikian pula menurut Onyeneke & Abe (2021) aktivitas kepemimpinan 
perubahan membantu menghasilkan dukungan karyawan untuk 
perubahan organisasi yang direncanakan. Dengan mengelola risiko dan 
konflik dengan baik, organisasi dapat mengurangi hambatan terhadap 
perubahan, meningkatkan peluang keberhasilan, dan menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan harmonis. 

Peran dan tanggung jawab para pemimpin beradaptasi untuk merespons 
dengan cepat dan efektif terhadap urgensi krisis, memperhatikan 
kebutuhan-kebutuhan khusus, kesejahteraan dan menyediakan 
komunikasi yang jelas dan tepat waktu (Striepe dkk., 2023). 

Menanggapi situasi yang terus berubah yang harus diantisipasi oleh 
organisasi menurut Robbins & Judge (2008) globalisasi, kapasitas dan 
teknologi telah memotivasi organisasi untuk bertindak cepat dan fleksibel 
bila ingin bertahan sehingga organisasi harus menghadapi perubahan yang 
menghadirkan kesementaraan (temporariness) dan belajar hidup dengan 
fleksibilitas, spontanitas dan ketidapastian. 
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8.4.3 Berdaptasi Memasuki Budaya Baru 
Menghadapi perubahan dalam organisasi memerlukan tindakan secara 
efektif dan sistematis agar dapat menyesuaikan dengan situasi yang baru. 
Manajemen dapat memilih teknik yang tepat untuk mengurangi resistensi 
terhadap perubahan agar dapat berlangsung secara baik. Kesiapan 
perubahan organisasi sangat penting bagi organisasi untuk beradaptasi 
dengan tuntutan dan hambatan lingkungan (Rismansyah dkk., 2022).  

Digitalisasi merupakan salah satu alasan penting dalam perubahan sehngga 
diperlukan adaptasi ketermpilan untuk dapat mempertahankan daya saing 
dan relevansi pada pasar yang terus berubah. Pengembangan keterampilan 
digital memungkinkan organisasi menjalankan operasi mereka dengan cara 
yang meminimalkan dampak lingkungan dan mampu menyesuaikan diri 
dengan gangguan dan perubahan (Trstenjak dkk., 2023). Upaya untuk 
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kapasitas individu dalam 
organisasi agar dapat beradaptasi dan berkembang sejalan dengan 
perubahan yang terjadi. Menurut Simanjuntak dkk., (2024) Perlu untuk 
memahami bagaimana mengembangkan dan mempertahankan sumber 
daya manusia yang terampil dan berdedikasi dalam lingkungan kerja yang 
semakin digital.  

Ini mencakup pengembangan keterampilan digital dan keterampilan lunak, 
serta pengelolaan hubungan kerja yang positif. Demikian juga menurut 
Olsson dkk., (2024) manajer transformasi digital harus mengutamakan 
perspektif yang berpusat pada manusia untuk memastikan bahwa 
perubahan organisasi mendukung inklusi karyawan.  

Pemantauan dan evaluasi secara berkelanjutan selama implementasi 
perubahan dapat dilakukan oleh pimpinan organisasi untuk menekan 
risiko, seperti resistensi karyawan, ketidakcocokan dengan budaya 
organisasi, atau ketidakpastian tentang hasil perubahan. Dengan demikian 
organisasi dapat mengadopsi perubahan dengan lebih mudah, dapat 
beradaptasi dengan perubahan yang terjadi baik di lingkungan internal 
maupun eksternal sehingga struktur dan budaya baru organisasi dapat 
terbentuk.  
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9.1 Pendahuluan 
Dalam era persaingan global yang semakin ketat dan perkembangan zaman 
yang semakin cepat, organisasi dituntut untuk selalu beradaptasi terhadap 
perubahan lingkungan eksternal dan internal sehingga organisasi tetap 
relevan dan kompetitif. Kunci utama yang harus diperhatikan oleh 
organisasi dalam menghadapi tantangan ini adalah kinerja yang optimal. 

Pencapaian kinerja yang optimal tidak hanya bergantung pada kemampuan 
teknis karyawan, tetapi juga bergantung pada gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh manajer dan pemimpin organisasi. Pemimpin merupakan 
seseorang yang berada digaris terdepan, mengambil tanggung jawab, dan 
membuat keputusan penting. Pemimpin menjadi salah satu indikator yang 
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menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan (Karimah & 
Nurhayati, 2023). 

Pemimpin harus peka terhadap perubahan, mampu menganalisis kelebihan 
dan kelemahan yang dimiliki perusahaan sehingga mampu menyelesaikan 
berbagai tantangan yang datang dan permasalahan yang dihadapi. Salah 
satu pendekatan kepemimpinan yang dinilai efektif dalam mengoptimalkan 
kinerja karyawan dan menghadapai berbagai tantangan adalah 
kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang mengadopsi pendekatan 
kepemimpinan transformasional lebih mampu memotivasi karyawan 
untuk berprestasi dan memaksimalkan potensi yang dimiliki karyawan 
untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. 

Kepemimpinan transformasional ditandai oleh kemampuan untuk 
mempunyai visi yang jauh ke depan serta kemampuan untuk 
mengidentifikasi perubahan lingkungan dan mengintegrasikan perubahan 
tersebut ke dalam organisasi. Pemimpin transformasional berperan dalam 
membentuk kerangka kerja dan struktur organisasi yang mengedepankan 
perkembangan serta pemberdayaan karyawan dengan beradaptasi terhadap 
perubahan (Mahirun et al., 2021).  

Dengan menciptakan visi yang kuat, membangun hubungan yang baik, 
memberi motivasi, menjadi teladan bagi anggota dan mendorong inovasi, 
pemimpin transformasional mampu menciptakan lingkungan kerja yang 
produktif dan kolaboratif sehingga pencapaian kinerja organisasi dapat 
dimaksimalkan. 

Melalui bab ini, akan dibahas bagaimana kepemimpinan transformasional 
berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan, serta langkah-
langkah efektif dalam menerapkan kepemimpinan transformasional pada 
berbagai organisasi untuk menghasilkan kinerja optimal.  
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9.2 Definisi dan Konsep Kepemimpinan 
Transformasional 
Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk memengaruhi 
dan mengarahkan orang lain dalam hal berbagai aktivitas yang harus 
dilakukan untuk mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan memiliki peran 
yang sangat penting dalam menentukan arah, daya saing dan kesuksesan 
suatu organisasi. Seseorang yang memegang peran penting dalam 
mengarahkan dan memotivasi orang lain disebut pemimpin. Pemimpin 
merupakan simbol, panutan, pendorong dan sumber pengaruh yang dapat 
mengarahkan anggota untuk melaksanakan berbagai tugas dan 
menggerakkan sumber daya untuk mencapai tujuan organisasi.  

Keberhasilan pemimpin dalam menghadapi berbagai tantangan dan 
perubahan membutuhkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 
tuntutan itu sendiri (Siswatiningsih et al., 2019). Gaya kepemimpinan 
transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang relevan untuk 
diterapkan saat ini. Penerapan kepemimpinan transformasional 
memberikan karyawan rasa percaya, lebih dihargai, patuh serta tanggap 
terhadap pemimpinnya (Ramadhani & Indawati, 2021). 

Kepemimpinan dan sumber daya manusia dianggap sebagai faktor kunci 
dalam mengarahkan semua komponen dan sumber daya organisasi menuju 
pencapaian tujuan organisasi (Saputro, 2021). Pemimpin dapat memberikan 
pengaruh bagi karyawan dan membantu mereka untuk mencapai target 
dan tujuan organisasi.  

Kepemimpinan transformasional terbentuk dari dua kata meliputi 
“kepemimpinan” yang memiliki arti kemampuan mengarahkan dan 
mengkoordinasikan, serta “transformasional” yang berasal dari kata to 
transform dengan arti mengubah sesuatu ke bentuk yang lain. Dengan 
demikian, kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan 
yang mampu mengubah sebuah ide menjadi realita atau mengubah sebuah 
konsep menjadi suatu tindakan nyata (Sazly & Ardiani, 2019). 
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Kepemimpinan merupakan faktor penting yang berdampak positif pada 
kinerja karyawan dan meningkatkan kemampuan adaptasi organisasi 
terhadap perubahan lingkungan (Jufrizen, 2018). Kepemimpinan 
transformasional menekankan pada inspirasi, motivasi, dan pertimbangan 
kebutuhan karyawan serta berdampak positif pada peningkatan kinerja, 
kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi (Asiri et al., 2024). 

Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan yang 
berfokus pada inspirasi, motivasi, dan transformasi individu dalam 
organisasi. Dalam konteks bisnis modern, kepemimpinan transformasional 
berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif, 
produktif, inovatif serta berorientasi pada tujuan. 

Kepemimpinan transformasional dapat mentransformasikan sumber daya 
organisasi (sumber daya manusia, fasilitas, dana dan sumber daya lainnya) 
dalam rangka mencapai tujuan sesuai dengan target yang telah ditentukan 
secara lebih optimal dengan cara memberikan pembaharuan, menjadi 
teladan, mendorong kinerja bawahan, mengharmoniskan lingkungan kerja, 
memberdayakan bawahan, bertindak atas sistem nilai, serta meningkatkan 
kemampuan bertahan dalam situasi yang sulit dan rumit (Sinaga et al., 
2021). 

Kepemimpinan transformasional memiliki visi yang inspiratif, mendorong 
inovasi, mampu mengidentifikasi perubahan lingkungan dan 
mengintegrasikan perubahan tersebut ke dalam organisasi. Pemimpin 
transformasional mampu menjadi pelopor perubahan, memberikan 
motivasi dan inovasi, serta membangun kerja sama tim yang solid.  

Mereka berperan penting dalam memperbarui kinerja manajemen dan etos 
kerja, serta bertanggung jawab dalam memimpin dan mengelola organisasi 
untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Dalam gaya kepemimpinan 
transformasional, seorang pemimpin berkolaborasi dengan tim untuk 
mengidentifikasi perubahan yang dibutuhkan, menciptakan visi yang dapat 
menginspirasi orang lain, dan melaksanakan perubahan tersebut bersama 
kelompok yang berkomitmen pada organisasi (Tiana et al., 2024). 
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Pemimpin transformasional memberikan contoh bagi karyawan, 
memotivasi mereka untuk menjadi kreatif dan inovatif serta meginspirasi 
karyawan untuk bekerja keras dengan meningkatkan moral di tempat 
kerja. Kepemimpinan transformasional dapat menginspirasi para anggota 
untuk mencapai hasil kerja maksimal dengan membuat mereka menyadari 
potensi yang mereka miliki. Pemimpin yang berhasil memotivasi dan 
mengangkat moral serta nilai-nilai karyawan akan membangun 
kepercayaan dan loyalitas kepada organisasi yang pada akhirnya berdampak 
terhadap peningkatan kinerja.  

Melalui pendekatan ini, pemimpin mampu menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif, meningkatkan motivasi, komitmen, dan kinerja karyawan. 
Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah proses yang pada 
akhirnya membawa manfaat baik bagi pekerja maupun organisasinya 
(Saputro, 2021). Dalam konteks ini, kepemimpinan transformasional 
menjadi alat strategis untuk menjembatani kebutuhan organisasi akan 
produktivitas tinggi dengan kebutuhan karyawan akan pengakuan, 
pengembangan, dan kepuasan kerja. 

 

9.3 Dimensi Kepemimpinan 
Transformasional 
Model kepemimpinan transformasional memiliki empat dimensi utama, 
yaitu: 

1. Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif): 
Pemimpin memberikan visi dan misi yang jelas, serta 
menginspirasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Motivasi inspiratif melibatkan kemampuan pemimpin untuk 
menyampaikan visi yang menarik dan memotivasi karyawan 
untuk bekerja keras mencapainya.  
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Berikut ini adalah langkah-langkah dalam memberikan motivasi 
inspiratif: 
a. Mengomunikasikan visi: Pemimpin menyampaikan visi 

organisasi dengan cara yang memotivasi dan menginspirasi, 
sehingga karyawan memahami arah yang ingin dicapai. 

b. Meningkatkan semangat: Pemimpin menggunakan komunikasi 
positif untuk mendorong antusiasme dan semangat kerja dalam 
tim. 

c. Mengatasi tantangan: Pemimpin mampu mendorong karyawan 
untuk tetap optimis dan percaya diri saat menghadapi 
hambatan. 

Dengan motivasi inspirasional, pemimpin menciptakan suasana kerja 
yang penuh energi dan optimisme, di mana setiap individu merasa 
menjadi bagian dari misi yang lebih besar. 

2. Idealized Influence (Pengaruh Ideal): 
Pemimpin menjadi teladan yang dapat dipercaya dan dihormati 
oleh karyawan. Pengaruh ideal adalah kemampuan pemimpin 
untuk menjadi panutan yang dihormati dan diikuti oleh karyawan.  
Pemimpin dengan pengaruh ideal akan melakukan hal sebagai 
berikut: 
a. Membangun kepercayaan: Menunjukkan integritas, 

konsistensi, dan etika yang tinggi, sehingga karyawan merasa 
yakin dengan keputusan dan arahan yang diberikan pemimpin. 

b. Memiliki karisma: Pemimpin menjadi figur yang 
menginspirasi karena kepribadian mereka yang kuat dan 
kemampuan untuk memengaruhi. 

c. Berorientasi pada tujuan bersama: Pemimpin mengutamakan 
kepentingan organisasi dan karyawan di atas kepentingan 
pribadi, menciptakan loyalitas dan rasa hormat. 



Bab 9 Meningkatkan Kinerja melalui Kepemimpinan Transformasional 141 

 

Pemimpin dengan pengaruh ideal mampu menciptakan rasa hormat 
yang mendalam di antara karyawan, sehingga mereka terdorong untuk 
mengikuti arahan dari pemimpin dengan penuh keyakinan dan 
antusiasme. 

3. Individualized Consideration (Perhatian Individual): 
Pemimpin memberikan perhatian pada kebutuhan dan 
pengembangan individu karyawan. Pertimbangan individual 
mencakup perhatian pemimpin terhadap kebutuhan dan 
pengembangan setiap karyawan secara personal. Komponen ini 
menekankan perhatian pemimpin terhadap kebutuhan, aspirasi, 
dan pengembangan potensi individu karyawan. 
a. Pendekatan Personal: Pemimpin memberikan perhatian 

khusus kepada setiap individu, memahami kebutuhan mereka, 
dan mendukung perkembangan pribadi maupun profesional. 

b. Memberikan Bimbingan: Pemimpin berperan sebagai mentor 
atau coach yang membantu karyawan mengatasi tantangan 
dan mencapai tujuan mereka. 

c. Menghargai Perbedaan: Pemimpin mengenali bahwa setiap 
individu memiliki keunikan, sehingga mereka berusaha 
memberikan perlakuan yang adil dan sesuai. 

Pertimbangan individual ini menciptakan rasa dihargai di antara 
karyawan, yang pada akhirnya dapat meningkatkan loyalitas, motivasi, 
dan kinerja mereka. 

4. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual): 
Pemimpin mendorong kreativitas, inovasi, dan pemikiran kritis di 
antara karyawan. Stimulasi intelektual adalah dorongan pemimpin 
kepada karyawan untuk berpikir kreatif dan inovatif dalam 
menyelesaikan masalah. 
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Stimulasi intelektual merujuk pada kemampuan pemimpin untuk 
mendorong karyawan berpikir kritis, kreatif, dan inovatif. 
a. Mendorong Pemecahan Masalah: Pemimpin mengajak 

karyawan untuk mengevaluasi asumsi, menghadapi tantangan 
baru, dan menemukan solusi yang kreatif. 

b. Menciptakan Lingkungan Inovatif: Pemimpin memberikan 
kebebasan kepada karyawan untuk mengeksplorasi ide baru 
tanpa takut membuat kesalahan. 

c. Menghargai Perspektif Berbeda: Pemimpin terbuka terhadap 
masukan dan sudut pandang yang beragam, sehingga tercipta 
lingkungan kerja yang inklusif. 

Dengan stimulasi intelektual, karyawan merasa diberdayakan untuk 
berkontribusi melalui inovasi, meningkatkan produktivitas, dan 
menemukan cara kerja yang lebih efisien. 

Keempat komponen ini saling melengkapi dan menciptakan pendekatan 
kepemimpinan yang efektif untuk mendorong perubahan, meningkatkan 
motivasi, dan memberdayakan karyawan. Dengan mengintegrasikan 
pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan 
pertimbangan individual dalam praktik kepemimpinan, pemimpin 
transformasional mampu menciptakan lingkungan kerja yang inovatif, 
produktif, dan harmonis. 
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9.4 Ciri-ciri Kepemimpinan 
Transformasional 
Kepemimpinan transformasional memiliki karakteristik yang membedakan 
dengan gaya kepemimpinan lain. 

Berikut ini adalah ciri-ciri kepemimpinan transformasional yang 
memberikan kontribusi penting bagi peningkatan kepuasan dan kinerja 
karyawan: 

1. Memiliki pengaruh yang kuat pada pegawai atau pengikutnya 
Pemimpin dengan ciri ini mampu membangun kepercayaan dan 
rasa hormat dari pengikutnya sehingga mereka secara sukarela 
mengikuti arahan dan visi yang ditetapkan. Pengaruh tersebut 
dapat berasal dari kharisma, kompetensi, maupun keteladanan 
yang diperlihatkan dalam tindakan sehari-hari. 

2. Memberikan perhatian untuk pengembangan diri pegawai atau 
pengikutnya 
Pemimpin ini berkomitmen untuk meningkatkan potensi individu 
dalam timnya dengan memberikan bimbingan, pelatihan, dan 
peluang untuk belajar. Pemimpin memahami bahwa keberhasilan 
organisasi juga bergantung pada pertumbuhan individu di 
dalamnya. 

3. Mengubah isu-isu yang ada dengan cara membantu orang lain 
memandang masalah lama dengan cara yang baru 
Pemimpin dengan ciri ini memiliki kemampuan berpikir kreatif 
dan inovatif. Mereka mendorong anggota untuk keluar dari zona 
nyaman dan melihat masalah dari perspektif yang berbeda, 
sehingga solusi yang dihasilkan lebih efektif dan relevan. 
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4. Memiliki kemampuan menyenangkan hati karyawan atau 
pengikutnya 
Pemimpin ini mampu menciptakan lingkungan kerja yang positif 
dan harmonis. Mereka menjaga hubungan interpersonal yang baik, 
menunjukkan empati, dan memberikan apresiasi atas kontribusi 
individu, sehingga menciptakan rasa kebahagiaan dan kepuasan di 
tempat kerja. 

5. Memberikan inspirasi bagi pegawai atau pengikutnya untuk 
bekerja keras mencapai tujuan bersama. 
Pemimpin yang inspiratif mampu menyampaikan visi dan misi 
organisasi dengan cara yang memotivasi. Mereka membangkitkan 
semangat dan keyakinan kepada anggota bahwa tujuan bersama 
dapat dicapai, serta memberikan dorongan moral untuk terus 
berusaha menghadapi tantangan. 

Kepemimpinan transformasional fokus pada pencapaian dan perubahan 
positif baik untuk individu maupun organisasi. Ciri-ciri ini menjadikan 
kepemimpinan transformasional sebagai pendekatan yang sangat efektif 
dalam menciptakan inovasi, meningkatkan kinerja, dan membangun 
hubungan kerja yang harmonis dalam organisasi. 

 

9.5 Peran Kepemimpinan 
Transformasional dalam Meningkatkan 
Kinerja Karyawan 
Dalam konteks persaingan global, perusahaan menghadapi tantangan besar 
dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan. 
Kepemimpinan transformasional yang mampu menginspirasi dan 
memotivasi karyawan serta menerapkan budaya organisasi yang positif 
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menjadi faktor kunci dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja 
karyawan (Daeli et al., 2024).  

Seiring perkembangan zaman, model kepemimpinan otoriter yang percaya 
bahwa pada dasarnya seorang karyawan itu malas sehingga perlu dipaksa 
untuk bekerja, bergeser menjadi kepemimpinan transformasional yang 
percaya bahwa karyawan memiliki motivasi dan keinginan untuk bekerja 
sehingga pemimpin transformasional mendukung mereka dalam 
pertumbuhan pribadi dan profesional (Alhamidi, 2022). 

Pemimpin transformasional tidak hanya berfokus pada pencapaian tujuan 
jangka pendek tetapi juga pada pengembangan individu karyawan untuk 
mencapai potensi maksimal mereka. Dalam konteks perusahaan 
manufaktur yang mengedepankan efisiensi operasional dan inovasi produk, 
kepemimpinan transformasional dapat memainkan peran krusial dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif. 

Pemimpin dengan gaya transformasional mendorong karyawan untuk 
berpikir kreatif dan inovatif, serta memberikan kebebasan kepada 
karyawan untuk mengeksplorasi ide-ide baru yang dapat meningkatkan 
proses produksi dan kualitas produk (Yusufa et al., 2023). Selain itu, 
pemimpin transformasional membangun hubungan yang kuat dengan 
karyawan, menciptakan rasa percaya dan loyalitas yang tinggi.  

Hal ini memungkinkan karyawan merasa lebih terlibat dan berkomitmen 
terhadap visi dan misi perusahaan. Dengan demikian, kepemimpinan 
transformasional tidak hanya berkontribusi pada pencapaian target bisnis 
tetapi juga pada peningkatan kesejahteraan karyawan, yang pada gilirannya 
berdampak positif pada kinerja perusahaan secara keseluruhan.  

Dalam persaingan industri yang sangat kompetitif, memiliki pemimpin 
yang mampu menggerakkan perubahan positif dan memberdayakan 
karyawan menjadi aset yang sangat berharga (Daeli et al., 2024). 
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Bass (1990) dalam (Arifudin, 2020) mengungkapkan bahwa terdapat tiga 
cara seorang pemimpin transformasional dalam memotivasi karyawannya, 
yaitu dengan: 

1. Mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti penting hasil 
usaha 

2. Mendorong karyawan untuk mendahulukan kepentingan 
kelompok 

3. Meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti 
harga diri dan aktualisasi diri.  

Melalui motivasi yang diberikan oleh pemimpin maka karyawan dapat 
lebih semangat dalam bekerja sehingga mereka dapat mencapai target yang 
ditetapkan perusahaan dengan hasil kerja yang maksimal dan berkualitas. 

Kepemimpinan transformasional memiliki peran penting dalam proses 
peningkatan kinerja karyawan (Sinaga et al., 2021). Sejumlah penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki dampak 
positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, baik secara individu 
maupun tim. Hasil penelitian Kurniawati & Troena (2013), (Baskoro, 2014), 
(Saputro, 2021) dan (Daeli et al., 2024) membuktikan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

Peningkatan tersebut bukan hanya akan membantu meningkatkan kinerja 
individu karyawan tetapi juga dapat meningkatkan kinerja tim atau 
kelompok. Hal ini dapat dikatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
masih relevan dengan kebutuhan organisasi dalam mengelola karyawan 
untuk meningkatkan kinerjanya (Alhamidi, 2022). Pemimpin 
transformasional mampu menginspirasi dan memberdayakan karyawan 
untuk memaksimalkan potensi mereka, yang pada akhirnya dapat 
menghasilkan kinerja maksimal dan mencapai tujuan organisasi. 

Oleh karena itu, memahami dan menerapkan prinsip-prinsip 
kepemimpinan transformasional menjadi kunci penting bagi organisasi 
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yang ingin mempertahankan keunggulan kompetitif di tengah perubahan 
yang cepat dan kompleks. 

Dalam konteks perusahaan manufaktur, pemimpin yang mampu 
memberikan arahan yang jelas dan memotivasi karyawan untuk berinovasi 
dapat meningkatkan efisiensi produksi dan kualitas produk. Kepemimpinan 
transformasional juga dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, di 
mana karyawan merasa didukung dan dihargai, yang pada gilirannya 
meningkatkan loyalitas dan komitmen mereka terhadap perusahaan (Daeli 
et al., 2024).  

Pemimpin transformasional berupaya melakukan transforming of visionary 
menjadi visi bersama sehingga mereka (bawahan dan pimpinan) 
bekerjasama untuk mewujudkan visi menjadi kenyataan (Adinata, 2020). 
Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan 
yang dirancang untuk mendorong perubahan positif dalam organisasi 
melalui inspirasi dan pemberdayaan karyawan sehingga mereka lebih 
mampu mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

9.6 Dampak Kepemimpinan 
Transformasional pada Kinerja Karyawan 
Dalam kajian akademis, kepemimpinan transformasional sering dianggap 
sebagai model yang paling efektif dalam menghadapi tantangan perubahan 
lingkungan bisnis. Dari perspektif praktis, organisasi yang menerapkan gaya 
kepemimpinan ini cenderung memiliki kinerja karyawan yang lebih baik, 
tingkat retensi yang tinggi, dan inovasi yang berkelanjutan. 

Oleh karena itu, pengembangan kemampuan kepemimpinan 
transformasional menjadi aspek penting dalam strategi pengembangan 
sumber daya manusia. Dengan demikian, kepemimpinan transformasional 
tidak hanya menjadi pendekatan kepemimpinan yang efektif tetapi juga 
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alat strategis untuk mendorong kinerja karyawan menuju pencapaian 
tujuan organisasi. 

Kepemimpinan transformasional memiliki dampak positif yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui mekanisme sebagai berikut: 

1. Meningkatkan Motivasi: Pemimpin yang mampu menginspirasi 
karyawan dapat meningkatkan motivasi intrinsik mereka, sehingga 
mereka bekerja dengan semangat dan dedikasi tinggi. Dengan 
memberikan tujuan yang bermakna dan menciptakan rasa 
memiliki terhadap organisasi, karyawan termotivasi untuk 
memberikan kinerja terbaik mereka. 

2. Mendorong Inovasi: Dengan memberikan stimulasi intelektual, 
karyawan merasa didukung untuk mencoba ide-ide baru dan 
mengambil inisiatif. Kepemimpinan transformasional menciptakan 
budaya kerja yang menghargai inovasi, kolaborasi, dan pencapaian 
hasil yang unggul. Dengan menerapkan budaya kerja yang 
menghargai inovasi maka dapat membuat karyawan lebih berani 
mengambil inisiatif, menghasilkan ide-ide baru, dan 
meningkatkan produktivitas. 

3. Meningkatkan Kepuasan Kerja: Perhatian individual yang 
diberikan pemimpin membuat karyawan merasa dihargai dan 
lebih puas dalam bekerja. Lingkungan kerja yang inspiratif dan 
suportif meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan, yang 
secara langsung berkontribusi pada kinerja yang lebih baik. 

4. Meningkatkan Loyalitas: Pemimpin yang memiliki pengaruh ideal 
dan memberi teladan cenderung menciptakan rasa loyalitas yang 
tinggi dari karyawan terhadap organisasi. 

5. Meningkatkan Keterlibatan dan Kinerja Tim yang Lebih Baik: 
Melalui motivasi inspiratif, pemimpin dapat membangun kerja tim 
yang lebih solid dan kolaboratif. Dengan mendorong partisipasi 
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aktif dan pengambilan keputusan, karyawan merasa dihargai dan 
termotivasi untuk berkontribusi lebih signifikan terhadap 
keberhasilan organisasi. Pemimpin transformasional mampu 
meningkatkan keterlibatan karyawan dengan menciptakan 
hubungan emosional yang kuat. Karyawan merasa dihargai dan 
termotivasi untuk bekerja dan berkontribusi secara maksimal. 

 

9.7 Strategi Menerapkan Kepemimpinan 
Transformasional 
Pemimpin dapat menerapkan kepemimpinan transformasional dengan 
mengadopsi strategi sebagai berikut: 

1. Mengembangkan Visi dan Misi yang Jelas: Pemimpin harus 
merumuskan visi dan misi yang dapat memotivasi seluruh anggota 
organisasi serta mengomunikasikan visi tersebut secara efektif. 

2. Memberikan Teladan: Pemimpin harus menunjukkan integritas, 
komitmen, dan kerja keras dalam melaksanakan setiap pekerjaan 
sehingga dapat dicontoh oleh karyawan. 

3. Membangun Hubungan yang Personal: Luangkan waktu untuk 
memahami kebutuhan, kekuatan, dan kelemahan individu 
karyawan. Ciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
kepercayaan dan kolaborasi. 

4. Mendorong Pembelajaran dan Pengembangan: Berikan 
kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan 
keterampilan melalui pelatihan, mentoring, atau proyek khusus. 

5. Menghargai dan Mengakui Prestasi: Apresiasi pencapaian 
karyawan, baik dalam bentuk penghargaan formal maupun 
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informal contohnya dengan memberikan pujian, bonus maupun 
insentif kepada karyawan yang berprestasi. 

6. Mendorong Inovasi: Berikan ruang bagi karyawan untuk 
bereksperimen, memberi masukan dan berbagi ide kreatif tanpa 
takut gagal. 

Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan yang efektif untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Dengan menginspirasi, memotivasi, dan 
memberdayakan karyawan, pemimpin dapat menciptakan lingkungan 
kerja yang produktif dan inovatif. Pemimpin perlu secara konsisten 
menunjukkan komitmen dalam pertumbuhan dan pengembangan individu 
dalam organisasi agar dapat mencapai keberhasilan jangka panjang. 

Kepemimpinan transformasional memiliki arti penting yang signifikan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama dalam konteks organisasi 
yang dinamis dan kompetitif. Model kepemimpinan ini menekankan pada 
kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan 
mengarahkan karyawan menuju pencapaian tujuan bersama melalui 
pendekatan yang visioner dan berorientasi pada perubahan positif. 

Rekomendasi: 

1. Organisasi perlu mengintegrasikan pelatihan kepemimpinan 
transformasional dalam program pengembangan sumber daya 
manusia. 

2. Pemimpin harus terus belajar dan beradaptasi untuk menghadapi 
tantangan baru dalam dunia kerja yang dinamis. Program 
pelatihan kepemimpinan dapat membantu calon pemimpin 
menguasai keterampilan transformasional untuk diterapkan pada 
organisasi. 
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Etika dalam Kepemimpinan 
Transformasional 

 

 

 

10.1 Pengantar Etika dalam 
Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 
bertujuan untuk menginspirasi pengikut dalam mencapai tujuan bersama 
yang lebih besar, sering kali melibatkan perubahan signifikan dalam 
organisasi. Transformational Leader memiliki sikap, nilai dan keterampilan 
yang disebut atribut pemimpin transformasional, yaitu : Memandang 
dirinya sebagai agent of change, Pengambil risiko yang bijaksana, Percaya 
pada orang dan pekaterhadap kebutuhan mereka. 

Mampu mengungkapkan nilai-nilai utama yang menuntun tingkah 
lakunya, Fleksibel dan terbuka terhadapbelajar dari pengalaman, Memiliki 
keterampilan kognitif serta yakin pada cara berpikir tertib dan perlunya 
analisis masa lah secara hati-hati, Memiliki angan-angan (dreams) dan 
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percaya pada intuisinya. Dalam konteks ini, etika memainkan peran 
penting sebagai fondasi yang memastikan bahwa transformasi dilakukan 
dengan cara yang adil, bertanggung jawab, dan berorientasi pada kebaikan 
bersama.  

Etika dalam kepemimpinan transformasional bukan hanya tentang 
mematuhi aturan, tetapi juga tentang bagaimana seorang pemimpin 
menanamkan nilai-nilai moral yang kuat dalam setiap aspek 
kepemimpinannya, mulai dari pengambilan keputusan hingga interaksi 
dengan pengikut. 

Secara umum, etika dapat didefinisikan sebagai seperangkat prinsip moral 
yang membimbing perilaku individu atau kelompok dalam menentukan 
apa yang benar dan salah (Northouse, 2022). Dalam konteks 
kepemimpinan, etika mencerminkan bagaimana seorang pemimpin 
menggunakan kekuasaannya untuk memengaruhi orang lain, baik dalam 
mencapai tujuan pribadi maupun organisasi. Pemimpin yang beretika 
bertindak berdasarkan integritas, transparansi, dan rasa keadilan, sehingga 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi dan 
kepercayaan. 

Sementara itu, kepemimpinan transformasional adalah pendekatan yang 
menekankan pada visi, motivasi, dan pengembangan pengikut untuk 
melampaui kepentingan pribadi demi mencapai tujuan kolektif (Bass & 
Riggio, 2020). Pemimpin transformasional tidak hanya fokus pada hasil 
akhir, tetapi juga pada proses yang melibatkan pengikut secara aktif dan 
bermakna. Karena pendekatan ini melibatkan perubahan mendalam, etika 
menjadi elemen yang tidak terpisahkan dalam memastikan bahwa 
perubahan tersebut tidak merugikan individu atau kelompok yang terlibat. 

Etika dan keberhasilan dalam kepemimpinan transformasional memiliki 
hubungan yang sangat erat dan saling mendukung. Dalam proses 
transformasi, pemimpin sering menghadapi tantangan besar, seperti 
resistensi terhadap perubahan, konflik kepentingan, dan kebutuhan untuk 
mengelola berbagai kepentingan pemangku kepentingan. Dalam konteks 
ini, etika menjadi fondasi penting yang memastikan bahwa setiap 
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keputusan dan tindakan pemimpin dilakukan dengan keadilan, 
transparansi, dan keberpihakan pada kebaikan bersama. 

Pemimpin yang beretika dapat membangun kepercayaan, sebuah elemen 
kunci dalam mendorong pengikut untuk menerima visi transformasi dan 
bekerja sama untuk mencapainya. Kepercayaan ini tidak hanya 
menciptakan loyalitas, tetapi juga meningkatkan komitmen dan dedikasi 
pengikut terhadap tujuan organisasi (Ciulla, 2020) 

Selain itu, etika menjamin keadilan dalam proses transformasi. Pemimpin 
transformasional yang beretika selalu mempertimbangkan kepentingan 
semua pihak dan menghindari keputusan yang hanya menguntungkan 
sebagian kecil individu atau kelompok. Dengan memastikan keadilan, 
pemimpin menciptakan rasa memiliki di antara pengikut, yang pada 
gilirannya mendorong partisipasi aktif mereka dalam perubahan. (Bass & 
Steidlmeier, 1999), menekankan bahwa kepemimpinan transformasional 
yang autentik selalu mengutamakan keadilan, baik dalam proses 
pengambilan keputusan maupun dalam implementasi perubahan. Hal ini 
penting untuk memastikan bahwa transformasi tidak hanya berhasil secara 
strategis tetapi juga bermoral. 

Etika juga berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan kinerja pengikut 
selama proses transformasi. Pemimpin yang beretika menciptakan 
lingkungan kerja yang mendukung, di mana pengikut merasa dihargai dan 
diperlakukan dengan hormat. Hal ini berdampak positif pada motivasi dan 
produktivitas mereka, yang menjadi faktor penting dalam keberhasilan 
transformasi. Brown & Treviño, (2006) menunjukkan bahwa pemimpin 
yang beretika tidak hanya membentuk perilaku individu, tetapi juga 
norma-norma organisasi yang mendukung keberlanjutan perubahan. 

Dengan demikian, etika tidak hanya memengaruhi hasil jangka pendek 
tetapi juga membangun fondasi untuk keberhasilan jangka panjang. Lebih 
jauh, etika membantu pemimpin mengatasi dilema moral yang sering 
muncul selama proses transformasi. Dalam situasi kompleks, seperti konflik 
kepentingan atau tekanan dari pemangku kepentingan, pemimpin yang 
beretika mampu membuat keputusan yang bijaksana dan bertanggung 
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jawab. Hannah & Walumbwa, (2022) mencatat bahwa kemampuan untuk 
membuat keputusan etis dalam situasi sulit adalah salah satu indikator 
utama keberhasilan transformasi.  

Keputusan yang etis tidak hanya mengurangi potensi konflik tetapi juga 
memperkuat reputasi organisasi di mata pemangku kepentingan. Pada 
akhirnya, etika dalam kepemimpinan transformasional menciptakan 
budaya organisasi yang berkelanjutan. Pemimpin yang beretika 
menanamkan nilai-nilai moral dalam budaya organisasi, yang mendukung 
kolaborasi, inovasi, dan kesejahteraan karyawan. (Northouse, 2022), 
menyatakan bahwa budaya organisasi yang berlandaskan etika 
memberikan dasar yang kuat untuk keberhasilan transformasi di masa 
depan. Dengan demikian, etika bukan hanya pelengkap dalam 
kepemimpinan transformasional, tetapi elemen inti yang menentukan 
keberhasilan transformasi secara holistik. 

 

10.2 Prinsip Utama Etika dalam 
Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional tidak hanya berfokus pada pencapaian 
tujuan organisasi tetapi juga pada cara pencapaian tersebut dilakukan. 
Prinsip-prinsip etika menjadi landasan penting bagi keberhasilan 
kepemimpinan transformasional, karena kepemimpinan ini menuntut 
pemimpin untuk menjadi panutan moral, menciptakan kepercayaan, dan 
menginspirasi pengikut untuk mencapai tujuan bersama. Pemimpin 
transformasional yang beretika memastikan bahwa nilai-nilai moral 
diterapkan dalam setiap aspek kepemimpinannya. Tiga prinsip utama 
dalam etika kepemimpinan transformasional adalah integritas, keadilan, 
dan tanggung jawab sosial. 
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10.2.1 Integritas sebagai Dasar Kepemimpinan 
Integritas adalah elemen fundamental yang membedakan pemimpin yang 
efektif dan dihormati dari pemimpin yang hanya berorientasi pada hasil 
jangka pendek. Dalam konteks kepemimpinan transformasional, integritas 
berarti bahwa seorang pemimpin harus memiliki kejujuran, konsistensi, 
dan komitmen untuk bertindak sesuai dengan nilai-nilai moral yang tinggi.  

Pemimpin yang berintegritas tidak hanya berbicara tentang prinsip-prinsip 
etika tetapi juga menunjukkan melalui tindakan nyata bahwa mereka 
adalah panutan yang dapat dipercaya. Bass & Steidlmeier (1999) 
menegaskan bahwa integritas adalah inti dari kepemimpinan 
transformasional yang autentik, karena hal ini menciptakan kepercayaan 
yang mendalam antara pemimpin dan pengikut. 

Kepercayaan adalah kunci keberhasilan dalam transformasi organisasi. 
Ketika pengikut merasa bahwa pemimpin mereka bertindak dengan 
integritas, mereka lebih cenderung mendukung visi transformasional yang 
ditawarkan. Pemimpin dengan integritas tinggi mampu menciptakan 
lingkungan kerja yang transparan dan terbuka, di mana karyawan merasa 
aman untuk berkontribusi tanpa takut akan diskriminasi atau 
ketidakadilan. Penelitian oleh Brown & Treviño, (2006) menunjukkan 
bahwa pemimpin yang berintegritas memiliki dampak langsung pada 
peningkatan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya memperkuat kinerja 
organisasi secara keseluruhan. 

Integritas juga memainkan peran penting dalam pengambilan keputusan. 
Pemimpin yang berintegritas akan memastikan bahwa keputusan yang 
mereka ambil tidak hanya menguntungkan organisasi tetapi juga sejalan 
dengan nilai-nilai etika. Mereka menghindari godaan untuk mengambil 
jalan pintas yang dapat merusak reputasi organisasi dalam jangka panjang. 
Sebagai contoh, dalam situasi di mana pemimpin harus memilih antara 
keuntungan finansial jangka pendek dan keberlanjutan organisasi, 
pemimpin yang berintegritas akan memilih opsi yang mendukung 
kepentingan jangka panjang meskipun mungkin kurang populer di awal. 
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Selain itu, integritas dalam kepemimpinan transformasional juga berfungsi 
sebagai katalisator untuk membangun budaya organisasi yang kuat. 
Pemimpin yang berintegritas menanamkan nilai-nilai moral ke dalam 
struktur organisasi, sehingga menciptakan norma-norma yang mendorong 
perilaku etis di semua tingkatan. (Northouse, 2022) menjelaskan bahwa 
pemimpin yang memiliki integritas tidak hanya membangun hubungan 
yang kuat dengan pengikut tetapi juga memberikan landasan moral yang 
jelas bagi organisasi untuk bertumbuh.  

Dalam praktiknya, integritas dapat dilihat dari cara pemimpin menangani 
tantangan dan konflik. Pemimpin yang berintegritas tidak akan 
menghindar dari tanggung jawab atau menyalahkan orang lain ketika 
menghadapi masalah. Sebaliknya, mereka akan mengakui kesalahan 
mereka dan berusaha memperbaiki situasi dengan cara yang transparan dan 
adil. Hal ini tidak hanya meningkatkan kepercayaan dari pengikut tetapi 
juga memperkuat kredibilitas pemimpin di mata pemangku kepentingan 
lainnya. 

Lebih jauh lagi, integritas juga terkait dengan keberanian moral. Pemimpin 
transformasional yang berintegritas berani mengambil keputusan sulit yang 
mungkin tidak populer tetapi benar secara moral. Mereka tidak takut untuk 
menentang norma-norma yang tidak etis atau melawan tekanan eksternal 
yang dapat merusak nilai-nilai organisasi. Misalnya, dalam menghadapi 
tekanan untuk mengurangi biaya dengan cara yang tidak etis, seperti 
mengabaikan kesejahteraan karyawan, pemimpin yang berintegritas akan 
memilih untuk melindungi hak-hak karyawan meskipun itu berarti 
menghadapi tantangan finansial sementara. 

Secara keseluruhan, integritas adalah pilar utama dalam kepemimpinan 
transformasional yang sukses. Tanpa integritas, visi transformasional 
pemimpin akan kehilangan kredibilitas dan sulit mendapatkan dukungan 
dari pengikut. Oleh karena itu, pemimpin yang ingin membawa perubahan 
yang bermakna dan berkelanjutan harus memprioritaskan integritas sebagai 
nilai inti dalam setiap aspek kepemimpinan mereka. 
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10.2.2 Keadilan dalam Mengambil Keputusan 
Keadilan dalam pengambilan keputusan adalah salah satu prinsip utama 
yang harus dimiliki oleh pemimpin transformasional. Pemimpin yang adil 
memastikan bahwa setiap keputusan yang diambil mempertimbangkan 
kepentingan semua pihak secara setara dan transparan, tanpa adanya 
diskriminasi atau keberpihakan. 

Dalam konteks kepemimpinan transformasional, keadilan berfungsi sebagai 
landasan untuk membangun kepercayaan dan loyalitas dari pengikut, yang 
merupakan elemen penting dalam mendukung perubahan besar di dalam 
organisasi. Menurut Colquitt et al. (2021) keadilan dalam pengambilan 
keputusan mencakup keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan 
interaksional, yang semuanya memiliki dampak signifikan terhadap 
kepuasan dan komitmen karyawan. 

Keadilan distributif mengacu pada bagaimana hasil keputusan 
didistribusikan di antara individu atau kelompok. Pemimpin 
transformasional yang adil akan memastikan bahwa hasil keputusan 
mencerminkan kontribusi, kebutuhan, dan upaya yang dilakukan oleh para 
pengikut. Misalnya, dalam situasi pembagian bonus atau pengakuan 
kinerja, pemimpin harus mendasarkan keputusan mereka pada parameter 
objektif, seperti hasil kerja atau pencapaian target, daripada preferensi 
pribadi. Ketika karyawan merasa bahwa hasil yang mereka terima adalah 
adil, mereka lebih cenderung mendukung visi dan tujuan transformasional 
yang dicanangkan oleh pemimpin. 

Keadilan prosedural menekankan pentingnya proses pengambilan 
keputusan yang transparan dan konsisten. Pemimpin transformasional 
yang efektif akan melibatkan pengikut dalam proses pengambilan 
keputusan, memberikan mereka kesempatan untuk menyampaikan 
pendapat, dan memastikan bahwa semua sudut pandang dipertimbangkan 
sebelum keputusan dibuat.  

Transparansi ini tidak hanya meningkatkan legitimasi keputusan tetapi juga 
memperkuat rasa memiliki di antara karyawan. Penelitian oleh Tyler & 
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Blader, (2022) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa bahwa proses 
pengambilan keputusan dalam organisasi mereka adil lebih cenderung 
menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap perubahan organisasi. 

Selain itu, keadilan interaksional berfokus pada cara pemimpin berinteraksi 
dengan pengikut selama proses pengambilan keputusan. Pemimpin yang 
adil akan memperlakukan semua individu dengan rasa hormat, kesopanan, 
dan empati, terlepas dari posisi atau status mereka dalam organisasi. 
Komunikasi yang terbuka dan penghargaan terhadap kontribusi karyawan 
menjadi kunci dalam membangun hubungan yang saling menghormati. 
Misalnya, pemimpin yang memberikan penjelasan yang jelas tentang alasan 
di balik keputusan tertentu, serta menunjukkan empati terhadap dampak 
keputusan tersebut, akan lebih dihormati oleh karyawan. 

Keadilan dalam pengambilan keputusan juga memainkan peran penting 
dalam menciptakan budaya organisasi yang inklusif. Pemimpin 
transformasional yang mengutamakan keadilan akan memastikan bahwa 
setiap individu, tanpa memandang latar belakang, memiliki kesempatan 
yang sama untuk berkontribusi dan berkembang. Hal ini sejalan dengan 
prinsip keberagaman dan inklusi, yang menjadi semakin relevan dalam 
lingkungan kerja modern.  

Menurut Greenberg, J., & Colquitt (2023) keadilan yang diterapkan secara 
konsisten oleh pemimpin dapat mengurangi konflik internal, 
meningkatkan kepuasan kerja, dan mendorong inovasi dalam organisasi. 
Dalam praktiknya, keadilan dalam pengambilan keputusan sering kali 
menghadapi tantangan, terutama dalam situasi di mana sumber daya 
terbatas atau terdapat tekanan eksternal yang signifikan. 

Namun, pemimpin transformasional yang berkomitmen pada keadilan 
akan mencari solusi yang mengakomodasi kepentingan berbagai pihak 
secara seimbang. Mereka tidak akan mengorbankan nilai-nilai keadilan 
demi keuntungan jangka pendek, melainkan akan berupaya untuk 
menemukan jalan tengah yang dapat mendukung keberlanjutan organisasi. 
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Lebih jauh lagi, keadilan dalam pengambilan keputusan memiliki dampak 
langsung pada keberhasilan transformasi organisasi. Ketika pengikut merasa 
bahwa pemimpin mereka bertindak adil, mereka akan lebih termotivasi 
untuk mendukung inisiatif transformasional dan berkontribusi secara 
maksimal. Kepercayaan yang terbangun melalui keadilan menciptakan 
dasar yang kokoh untuk kolaborasi dan inovasi, yang pada akhirnya 
mempercepat proses transformasi. 

Secara keseluruhan, keadilan dalam pengambilan keputusan adalah elemen 
esensial dalam kepemimpinan transformasional yang sukses. Pemimpin 
yang adil tidak hanya menciptakan lingkungan kerja yang harmonis tetapi 
juga membangun fondasi yang kuat untuk perubahan yang berkelanjutan. 
Oleh karena itu, pemimpin transformasional harus terus mengasah 
kemampuan mereka dalam menerapkan prinsip-prinsip keadilan, baik 
dalam konteks individual maupun organisasi. 

10.2.3 Tanggung Jawab Sosial Pemimpin 
Tanggung jawab sosial pemimpin adalah prinsip penting dalam 
kepemimpinan transformasional yang menekankan komitmen pemimpin 
terhadap kesejahteraan masyarakat, lingkungan, dan keberlanjutan bisnis. 
Pemimpin transformasional tidak hanya bertujuan untuk mencapai tujuan 
organisasi tetapi juga berusaha memberikan dampak positif bagi komunitas 
dan pemangku kepentingan. Menurut Carroll & Shabana (2022) tanggung 
jawab sosial pemimpin mencakup dimensi ekonomi, hukum, etika, dan 
filantropis, yang semuanya saling melengkapi untuk menciptakan 
perubahan yang berkelanjutan. 

Pemimpin transformasional yang bertanggung jawab secara sosial memiliki 
integritas tinggi dalam mengelola sumber daya dan hubungan dengan 
komunitas. Mereka memastikan bahwa setiap keputusan yang diambil 
mempertimbangkan dampaknya terhadap lingkungan sosial dan ekologis. 
Sebagai contoh, perusahaan yang dipimpin oleh pemimpin dengan 
tanggung jawab sosial tinggi cenderung mengadopsi kebijakan 
keberlanjutan, seperti pengurangan emisi karbon dan investasi dalam 



160 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

energi terbarukan. Penelitian terbaru oleh Smith et al (2023) menunjukkan 
bahwa organisasi yang dipimpin oleh pemimpin yang bertanggung jawab 
secara sosial mengalami peningkatan loyalitas karyawan dan pelanggan 
hingga 25%. 

Lebih lanjut, tanggung jawab sosial pemimpin tercermin dalam bagaimana 
mereka memperlakukan karyawan dan masyarakat di sekitarnya. 
Pemimpin transformasional memahami bahwa karyawan adalah aset 
utama organisasi, sehingga mereka memastikan adanya keadilan dalam 
perlakuan, akses terhadap pelatihan, dan lingkungan kerja yang inklusif. 
Menurut Deloitte (2023) organisasi yang memprioritaskan tanggung jawab 
sosial internal, seperti kesejahteraan karyawan, memiliki tingkat 
produktivitas yang lebih tinggi dan risiko pergantian karyawan yang lebih 
rendah. 

Di luar organisasi, tanggung jawab sosial pemimpin juga melibatkan 
kontribusi terhadap isu-isu global, seperti perubahan iklim, ketidaksetaraan 
sosial, dan pendidikan. Pemimpin transformasional sering kali menjadi 
penggerak utama dalam inisiatif sosial yang melibatkan berbagai pemangku 
kepentingan. 

Sebagai contoh, mereka dapat mendukung program pendidikan bagi 
masyarakat yang kurang mampu atau berpartisipasi dalam inisiatif global 
untuk memerangi perubahan iklim. Porter,& Kramer, (2023) menegaskan 
bahwa pendekatan ini menciptakan nilai bersama (shared value) yang tidak 
hanya bermanfaat bagi masyarakat tetapi juga meningkatkan daya saing 
organisasi. 

Selain itu, tanggung jawab sosial pemimpin memerlukan transparansi dan 
komunikasi yang efektif. Pemimpin harus secara aktif mendengarkan 
kebutuhan dan kekhawatiran pemangku kepentingan, serta melibatkan 
mereka dalam proses pengambilan keputusan. Transparansi ini membantu 
membangun kepercayaan, yang merupakan fondasi hubungan jangka 
panjang antara organisasi dan komunitas. Penelitian oleh Zhang et al (2023) 
mengungkapkan bahwa pemimpin yang mempraktikkan transparansi 



Bab 10 Etika dalam Kepemimpinan Transformasional 161 

 

dalam tanggung jawab sosial memiliki reputasi yang lebih baik di mata 
publik. 

Namun, menerapkan tanggung jawab sosial tidak selalu mudah. Pemimpin 
sering kali menghadapi tekanan dari pemangku kepentingan yang 
mengutamakan keuntungan finansial dibandingkan dampak sosial. Dalam 
situasi ini, pemimpin transformasional harus memiliki keberanian moral 
untuk tetap memprioritaskan nilai-nilai sosial. Mereka harus mampu 
menyeimbangkan kebutuhan organisasi dengan kebutuhan masyarakat 
untuk menciptakan solusi yang berkelanjutan. 

Secara keseluruhan, tanggung jawab sosial pemimpin adalah elemen kunci 
dalam kepemimpinan transformasional yang menciptakan dampak positif 
tidak hanya bagi organisasi tetapi juga bagi masyarakat luas. Dengan 
mengintegrasikan tanggung jawab sosial ke dalam strategi mereka, 
pemimpin transformasional dapat berkontribusi pada pembangunan 
komunitas yang lebih inklusif, adil, dan berkelanjutan. 

10.2.4 Pengambilan Keputusan yang Beretika 
Pengambilan keputusan yang beretika merupakan inti dari kepemimpinan 
yang bertanggung jawab, terutama dalam konteks transformasional. 
Pemimpin tidak hanya dituntut untuk membuat keputusan yang strategis 
dan efektif, tetapi juga harus mempertimbangkan nilai-nilai moral dan 
dampaknya terhadap semua pemangku kepentingan. Keputusan yang 
beretika melibatkan proses yang transparan, adil, dan bertanggung jawab, 
sehingga menciptakan kepercayaan dan rasa hormat di antara pengikut. 

Menurut Treviño & Nelson, (2023), pengambilan keputusan yang beretika 
memerlukan integrasi antara prinsip-prinsip moral, seperti keadilan dan 
kejujuran, dengan kemampuan untuk menavigasi kompleksitas situasi yang 
sering kali penuh dengan tekanan eksternal dan internal. Dalam 
praktiknya, pengambilan keputusan yang beretika dimulai dengan 
identifikasi masalah yang mengandung dimensi moral.  



162 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

Pemimpin harus mampu mengenali potensi konflik nilai dan dampak 
jangka panjang dari setiap keputusan. Proses ini tidak hanya memerlukan 
penilaian yang rasional tetapi juga empati untuk memahami perspektif dari 
berbagai pihak yang terlibat. Brown & Treviño, (2023) menyatakan bahwa 
pemimpin yang beretika cenderung lebih efektif dalam membangun 
kepercayaan organisasi karena mereka menunjukkan konsistensi antara 
nilai yang diucapkan dan tindakan yang dilakukan. 

Keputusan yang beretika juga melibatkan keberanian moral untuk memilih 
jalur yang benar meskipun menghadapi tekanan atau risiko tertentu. Dalam 
banyak kasus, pemimpin dihadapkan pada dilema etika yang kompleks, 
seperti konflik kepentingan atau tekanan untuk mengutamakan 
keuntungan jangka pendek di atas kepentingan jangka panjang organisasi.  

Untuk mengatasi hal ini, pemimpin perlu berpegang pada prinsip moral 
yang kuat dan memiliki kemampuan untuk mengevaluasi konsekuensi dari 
setiap pilihan. Penelitian oleh Mayer et al (2023) menunjukkan bahwa 
pemimpin yang mengutamakan etika dalam pengambilan keputusan dapat 
mengurangi ketidakpastian di antara pengikut dan meningkatkan 
komitmen mereka terhadap tujuan organisasi. 

Pengambilan keputusan yang beretika juga memainkan peran penting 
dalam menciptakan budaya organisasi yang sehat. Keputusan yang 
transparan dan adil memberikan contoh nyata tentang bagaimana nilai-
nilai etika diterapkan dalam tindakan sehari-hari. Hal ini menciptakan 
lingkungan kerja yang inklusif dan kolaboratif, di mana setiap individu 
merasa dihargai dan diperlakukan dengan adil. (Greenbaum et al (2023) 
menekankan bahwa budaya organisasi yang berlandaskan etika tidak hanya 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan tetapi juga memperkuat reputasi 
organisasi di mata publik. 

Namun, proses ini tidak lepas dari tantangan. Tekanan dari pihak eksternal, 
seperti persaingan pasar atau ekspektasi pemangku kepentingan, sering kali 
mempersulit pemimpin untuk tetap konsisten dengan prinsip etika. Di sisi 
lain, hambatan internal, seperti budaya organisasi yang kurang mendukung 
nilai-nilai moral, juga dapat menghalangi penerapan keputusan beretika. 
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Oleh karena itu, pemimpin harus berperan sebagai agen perubahan yang 
aktif dalam menciptakan lingkungan yang mendukung pengambilan 
keputusan yang etis. (Zhang,et al (2023) menyoroti pentingnya pelatihan 
dan pendidikan etika untuk meningkatkan kesadaran moral pemimpin dan 
karyawan. 

Keputusan yang beretika memberikan dampak jangka panjang yang 
signifikan, baik bagi individu maupun organisasi. Di tingkat individu, 
keputusan ini meningkatkan rasa kepercayaan dan loyalitas pengikut 
terhadap pemimpin. Di tingkat organisasi, keputusan yang beretika 
memperkuat hubungan dengan pemangku kepentingan dan membangun 
reputasi positif di masyarakat. 

Selain itu, keputusan beretika juga memberikan kontribusi pada 
keberlanjutan organisasi dengan memastikan bahwa nilai-nilai moral tetap 
menjadi dasar dalam setiap tindakan strategis. Dengan demikian, 
pengambilan keputusan yang beretika tidak hanya relevan dalam konteks 
organisasi tetapi juga menjadi landasan bagi pembangunan sosial yang lebih 
luas (Treviño & Nelson, (2023). 

Secara keseluruhan, pengambilan keputusan yang beretika adalah elemen 
kunci dalam kepemimpinan transformasional yang efektif. Pemimpin harus 
memiliki keberanian, empati, dan komitmen untuk memastikan bahwa 
setiap keputusan mencerminkan nilai-nilai moral yang tinggi. Dengan 
mengintegrasikan etika dalam proses pengambilan keputusan, pemimpin 
tidak hanya menciptakan dampak positif bagi organisasi tetapi juga 
memberikan kontribusi yang berarti bagi masyarakat. Oleh karena itu, 
pengambilan keputusan yang beretika harus menjadi prioritas utama dalam 
kepemimpinan di era modern ini. 
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10.3 Peran Etika dalam Transformasi 
Organisasi 
Transformasi organisasi sering kali melibatkan perubahan signifikan dalam 
strategi, struktur, dan budaya perusahaan untuk mencapai tujuan yang 
lebih besar. Dalam proses ini, etika memainkan peran penting sebagai 
landasan yang menjaga integritas, kepercayaan, dan keberlanjutan 
organisasi. Pemimpin yang mengintegrasikan prinsip etika dalam setiap 
aspek transformasi organisasi mampu menciptakan lingkungan yang 
mendukung kolaborasi, inovasi, dan komitmen karyawan. 

Etika dalam transformasi organisasi tidak hanya tentang mematuhi aturan 
atau regulasi, tetapi juga melibatkan pengambilan keputusan yang 
mencerminkan nilai-nilai moral, transparansi, dan keadilan. Menurut 
Brown & Treviño, (2023), etika berfungsi sebagai kompas moral yang 
membimbing pemimpin dan organisasi dalam menghadapi tantangan dan 
perubahan. Ketika etika dijadikan landasan transformasi, organisasi dapat 
membangun reputasi yang positif, meningkatkan kepercayaan pemangku 
kepentingan, dan menciptakan nilai jangka panjang. 

10.3.1 Membangun Kepercayaan melalui Kepemimpinan 
Beretika 
Kepercayaan adalah elemen fundamental dalam transformasi organisasi, 
dan kepemimpinan beretika merupakan kunci untuk membangun dan 
mempertahankannya. Pemimpin yang beretika menunjukkan konsistensi 
antara kata dan perbuatan, bertindak dengan integritas, dan membuat 
keputusan yang adil serta transparan. Menurut Mayer et al (2023) 
kepercayaan dalam organisasi terbentuk ketika pemimpin memperlihatkan 
tiga karakteristik utama: kompetensi, integritas, dan niat baik. 

Pemimpin beretika mampu menciptakan lingkungan di mana karyawan 
merasa aman untuk berbicara, berbagi ide, dan berpartisipasi dalam proses 
perubahan. Mereka juga mendorong komunikasi terbuka dan menghormati 
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keragaman pandangan. Sebagai contoh, dalam transformasi digital, 
pemimpin yang beretika akan melibatkan karyawan dalam pengambilan 
keputusan terkait implementasi teknologi baru, memastikan bahwa setiap 
langkah perubahan sesuai dengan nilai-nilai organisasi. 

Kepercayaan yang dibangun melalui kepemimpinan beretika tidak hanya 
meningkatkan keterlibatan karyawan tetapi juga memperkuat hubungan 
dengan pemangku kepentingan eksternal. Penelitian oleh Zhang et al , 
(2023) menunjukkan bahwa organisasi dengan pemimpin beretika 
memiliki tingkat loyalitas pelanggan yang lebih tinggi dan risiko reputasi 
yang lebih rendah selama proses transformasi. Selain itu, kepercayaan ini 
membantu organisasi mengelola ketidakpastian dan resistensi terhadap 
perubahan, yang sering kali menjadi hambatan utama dalam transformasi. 

10.3.2 Mengintegrasikan Nilai Etika dalam Budaya 
Organisasi 
Budaya organisasi yang berlandaskan nilai-nilai etika adalah fondasi yang 
mendukung transformasi yang berkelanjutan. Nilai etika, seperti keadilan, 
tanggung jawab, dan transparansi, harus diintegrasikan dalam setiap aspek 
budaya organisasi, mulai dari kebijakan hingga perilaku sehari-hari. 
Pemimpin berperan sebagai panutan utama dalam memastikan bahwa 
nilai-nilai ini diterapkan secara konsisten di seluruh organisasi. Proses 
integrasi nilai etika dimulai dengan menetapkan visi dan misi organisasi 
yang mencerminkan komitmen terhadap etika. 

Menurut Treviño et al (2022) organisasi yang sukses dalam transformasi 
adalah organisasi yang tidak hanya menetapkan standar etika tetapi juga 
mengintegrasikannya dalam sistem penghargaan, pelatihan, dan 
pengambilan keputusan. Sebagai contoh, perusahaan dapat mengadopsi 
kode etik yang jelas dan menyediakan pelatihan rutin untuk membantu 
karyawan memahami bagaimana nilai-nilai etika diterapkan dalam situasi 
kerja sehari-hari. 

Pemimpin juga harus memastikan bahwa nilai-nilai etika tercermin dalam 
kebijakan organisasi, seperti kebijakan rekrutmen, promosi, dan evaluasi 
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kinerja. Organisasi yang memprioritaskan etika dalam budaya mereka 
cenderung lebih adaptif terhadap perubahan dan memiliki tingkat 
kepercayaan yang lebih tinggi di antara karyawan. Penelitian oleh Brown 
et al (2023) menunjukkan bahwa integrasi nilai etika dalam budaya 
organisasi meningkatkan keterlibatan karyawan sebesar 30% dan 
mempercepat proses transformasi. 

Selain itu, mengintegrasikan nilai etika dalam budaya organisasi 
memerlukan pendekatan yang inklusif dan kolaboratif. Pemimpin harus 
melibatkan karyawan dalam proses pengembangan nilai-nilai etika, 
sehingga mereka merasa memiliki tanggung jawab untuk menerapkannya. 
Menurut laporan Deloitte., (2023) organisasi yang melibatkan karyawan 
dalam proses ini cenderung memiliki tingkat keberhasilan transformasi 
yang lebih tinggi karena karyawan merasa terhubung dengan tujuan dan 
nilai-nilai organisasi. 

Peran etika dalam transformasi organisasi tidak dapat diabaikan, karena 
menjadi landasan bagi keberhasilan perubahan yang berkelanjutan. 
Kepemimpinan beretika membangun kepercayaan yang esensial untuk 
mengatasi resistensi terhadap perubahan, sementara integrasi nilai etika 
dalam budaya organisasi memastikan bahwa transformasi berlangsung 
dengan cara yang adil, transparan, dan inklusif. Dengan memprioritaskan 
etika, organisasi tidak hanya mencapai tujuan transformasi tetapi juga 
menciptakan dampak positif yang lebih luas bagi karyawan, pemangku 
kepentingan, dan masyarakat. 

 

10.4 Tantangan dan Dilema Etika dalam 
Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional sering dianggap sebagai pendekatan yang 
ideal untuk memimpin organisasi menuju perubahan yang signifikan. 
Namun, dalam praktiknya, pemimpin sering kali dihadapkan pada 
tantangan dan dilema etika yang kompleks. Tantangan ini muncul karena 
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transformasi organisasi melibatkan banyak pemangku kepentingan dengan 
kepentingan, nilai, dan harapan yang berbeda. Ketika menghadapi dilema 
etika, pemimpin transformasional harus memastikan bahwa keputusan 
yang diambil tidak hanya mendukung tujuan strategis organisasi tetapi juga 
mencerminkan nilai-nilai moral dan etika. 

Menurut Bass & Riggio, (2022) dilema etika dalam kepemimpinan 
transformasional sering kali terjadi karena sifat perubahan yang cepat dan 
dinamis. Pemimpin harus membuat keputusan yang memengaruhi 
berbagai aspek organisasi, seperti karyawan, pelanggan, dan masyarakat 
luas. Dalam konteks ini, dua tantangan utama yang sering muncul adalah 
konflik kepentingan dalam proses transformasi dan tekanan eksternal serta 
internal yang dapat memengaruhi pengambilan keputusan. 

10.4.1 Konflik Kepentingan dalam Proses Transformasi 
Salah satu tantangan terbesar dalam kepemimpinan transformasional 
adalah konflik kepentingan yang muncul selama proses transformasi. 
Konflik kepentingan terjadi ketika pemimpin harus memilih antara 
berbagai opsi yang mungkin menguntungkan satu pihak tetapi merugikan 
pihak lain. Dalam situasi seperti ini, pemimpin sering kali menghadapi 
dilema etika yang sulit.  

Sebagai contoh, dalam proses restrukturisasi organisasi, pemimpin mungkin 
dihadapkan pada keputusan untuk melakukan pengurangan tenaga kerja 
demi efisiensi operasional. Keputusan ini dapat meningkatkan profitabilitas 
perusahaan, tetapi di sisi lain, berdampak negatif pada karyawan yang 
kehilangan pekerjaan. Menurut Greenbaum et al. (2023), konflik 
kepentingan semacam ini dapat menimbulkan ketegangan antara tanggung 
jawab pemimpin terhadap organisasi dan tanggung jawab moral terhadap 
karyawan. 

Selain itu, konflik kepentingan juga dapat muncul dalam hubungan dengan 
pemangku kepentingan eksternal, seperti investor, pelanggan, atau mitra 
bisnis. Pemimpin transformasional harus memastikan bahwa keputusan 
yang diambil tidak hanya menguntungkan satu kelompok tetapi juga 
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memperhatikan dampak jangka panjang bagi organisasi dan masyarakat. 
Penelitian oleh Treviño & Weaver, (2023)) menunjukkan bahwa 
pemimpin yang mampu mengelola konflik kepentingan dengan 
pendekatan etis cenderung memiliki tingkat kepercayaan yang lebih tinggi 
dari pemangku kepentingan. 

Untuk mengatasi konflik kepentingan, pemimpin transformasional perlu 
mengadopsi pendekatan transparan dan inklusif dalam pengambilan 
keputusan. Melibatkan berbagai pemangku kepentingan dalam proses 
transformasi dapat membantu pemimpin memahami perspektif yang 
berbeda dan menemukan solusi yang lebih adil. Selain itu, memiliki kode 
etik yang jelas dan mekanisme pengawasan yang kuat juga dapat 
membantu mencegah dan mengelola konflik kepentingan. 

10.4.2 Menghadapi Tekanan Eksternal dan Internal 
Tekanan eksternal dan internal adalah tantangan lain yang sering dihadapi 
oleh pemimpin transformasional. Tekanan eksternal dapat berasal dari 
berbagai sumber, seperti perubahan regulasi, persaingan pasar, atau 
ekspektasi pemangku kepentingan. Sementara itu, tekanan internal sering 
kali terkait dengan resistensi terhadap perubahan dari dalam organisasi, 
seperti dari karyawan atau manajer tingkat menengah. 

Tekanan eksternal sering kali memaksa pemimpin untuk membuat 
keputusan yang cepat dan strategis, yang dapat menyebabkan kompromi 
terhadap nilai-nilai etika. Sebagai contoh, dalam menghadapi tekanan 
untuk meningkatkan profitabilitas, pemimpin mungkin tergoda untuk 
mengabaikan standar etika dalam praktik bisnis, seperti memotong biaya 
dengan cara yang tidak adil atau tidak transparan. Penelitian oleh Mayer et 
al (2023) menunjukkan bahwa tekanan eksternal yang tinggi sering kali 
menjadi penyebab utama pelanggaran etika dalam organisasi. 

Di sisi lain, tekanan internal, seperti resistensi terhadap perubahan, dapat 
menghambat proses transformasi dan menciptakan konflik di dalam 
organisasi. Pemimpin transformasional harus mampu mengatasi tekanan ini 
dengan pendekatan yang empatik dan beretika. Menurut Zhang et al , 
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(2023), pemimpin yang mampu mendengarkan kekhawatiran karyawan 
dan melibatkan mereka dalam proses transformasi cenderung lebih berhasil 
dalam mengelola tekanan internal.  

Untuk menghadapi tekanan eksternal dan internal, pemimpin 
transformasional perlu mengembangkan keterampilan komunikasi yang 
kuat dan kemampuan untuk menyeimbangkan berbagai kepentingan. 
Mereka juga harus memiliki keberanian moral untuk mempertahankan 
nilai-nilai etika meskipun menghadapi tekanan yang signifikan. Menurut 
Brown & Treviño, (2023), pemimpin yang menunjukkan integritas dan 
konsistensi dalam menghadapi tekanan cenderung lebih dihormati dan 
dipercaya oleh pemangku kepentingan. 

Tantangan dan dilema etika adalah bagian yang tak terpisahkan dari 
kepemimpinan transformasional. Konflik kepentingan dan tekanan 
eksternal serta internal adalah dua tantangan utama yang sering dihadapi 
oleh pemimpin dalam proses transformasi organisasi. Untuk mengatasi 
tantangan ini, pemimpin transformasional harus mengadopsi pendekatan 
yang transparan, inklusif, dan beretika dalam pengambilan keputusan. 
Dengan cara ini, mereka dapat membangun kepercayaan, mengelola 
resistensi, dan menciptakan dampak positif yang berkelanjutan bagi 
organisasi dan masyarakat. 

 

10.5 Etika dalam Pengambilan 
Keputusan Transformasional 
Pengambilan keputusan dalam kepemimpinan transformasional bukan 
hanya tentang memilih strategi terbaik untuk mencapai tujuan organisasi, 
tetapi juga tentang bagaimana keputusan tersebut mencerminkan nilai-nilai 
etika yang mendasarinya. 

Etika memainkan peran penting dalam proses ini, terutama karena 
keputusan yang diambil oleh pemimpin transformasional sering kali 
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memiliki dampak jangka panjang terhadap organisasi, pengikut, dan 
masyarakat luas. Dalam konteks ini, pendekatan beretika dalam mengatasi 
masalah kompleks dan dampak keputusan beretika menjadi fokus utama 
dalam memahami hubungan antara etika dan keberhasilan transformasi 
organisasi. 

10.5.1 Pendekatan Beretika dalam Mengatasi Masalah 
Kompleks 
Masalah kompleks dalam organisasi sering kali muncul dari situasi yang 
melibatkan banyak variabel dan kepentingan yang saling bertentangan. 
Dalam kepemimpinan transformasional, pemimpin diharapkan mampu 
menghadapi tantangan ini dengan pendekatan yang tidak hanya strategis 
tetapi juga beretika. Pendekatan beretika mengacu pada proses 
pengambilan keputusan yang mempertimbangkan prinsip-prinsip moral, 
keadilan, transparansi, dan tanggung jawab sosial. 

Menurut Treviño, & Nelson, (2023), pemimpin transformasional yang 
beretika akan memprioritaskan kepentingan kolektif di atas kepentingan 
pribadi atau kelompok tertentu. Hal ini melibatkan kemampuan untuk 
memahami berbagai perspektif, mengevaluasi konsekuensi jangka panjang 
dari keputusan, dan memastikan bahwa keputusan tersebut sejalan dengan 
nilai-nilai inti organisasi. Pendekatan ini penting untuk menghindari 
dampak negatif seperti ketidakpercayaan, resistensi terhadap perubahan, 
atau bahkan kerusakan reputasi organisasi. 

Sebagai contoh, ketika menghadapi keputusan sulit seperti pengurangan 
tenaga kerja atau pengalokasian sumber daya yang terbatas, pemimpin 
transformasional harus mempertimbangkan dampak sosial dari keputusan 
tersebut. Mereka dapat menggunakan kerangka kerja etika, seperti 
utilitarianisme atau deontologi, untuk mengevaluasi opsi yang ada. 
Utilitarianisme, misalnya, mendorong pemimpin untuk memilih keputusan 
yang memberikan manfaat terbesar bagi jumlah orang terbanyak, 
sementara deontologi menekankan pentingnya mengikuti prinsip moral 
tertentu, terlepas dari hasilnya (Brown & Treviño, (2023). 
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Pendekatan beretika juga melibatkan komunikasi yang transparan dengan 
semua pemangku kepentingan. Menurut Bass & Riggio, (2022), pemimpin 
yang transparan dalam menjelaskan alasan di balik keputusan mereka 
cenderung mendapatkan dukungan yang lebih besar dari pengikut dan 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif. Transparansi ini juga 
membantu meminimalkan konflik dan meningkatkan rasa keadilan di 
antara anggota organisasi. 

10.5.2 Dampak Keputusan Beretika terhadap Pengikut dan 
Organisasi 
Keputusan beretika memiliki dampak yang signifikan terhadap pengikut 
dan organisasi secara keseluruhan. Dalam kepemimpinan transformasional, 
keputusan yang didasarkan pada nilai-nilai etika tidak hanya meningkatkan 
kinerja organisasi tetapi juga memperkuat hubungan antara pemimpin dan 
pengikut. Hal ini penting karena keberhasilan transformasi organisasi 
sangat bergantung pada tingkat kepercayaan dan komitmen pengikut 
terhadap visi pemimpin. 

Menurut Mayer et al (2023), keputusan beretika meningkatkan 
kepercayaan pengikut terhadap pemimpin, yang pada gilirannya 
memperkuat loyalitas dan motivasi mereka untuk berkontribusi pada 
keberhasilan organisasi. Kepercayaan ini adalah elemen kunci dalam 
menciptakan budaya kerja yang kolaboratif dan inovatif, yang menjadi 
fondasi bagi transformasi organisasi yang berkelanjutan. Selain itu, 
keputusan beretika juga berdampak positif pada reputasi organisasi. 

Organisasi yang dipimpin oleh pemimpin beretika cenderung lebih 
dihormati oleh pemangku kepentingan eksternal, seperti pelanggan, 
investor, dan masyarakat umum. Penelitian oleh Greenbaum et al. (2023), 
menunjukkan bahwa organisasi yang dikenal karena praktik etika mereka 
cenderung lebih mudah menarik dan mempertahankan talenta terbaik, 
serta membangun hubungan yang lebih kuat dengan mitra bisnis. Namun, 
dampak keputusan beretika tidak selalu langsung terlihat. 
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Dalam beberapa kasus, keputusan beretika mungkin memerlukan 
pengorbanan jangka pendek, seperti menolak peluang bisnis yang tidak 
sejalan dengan nilai-nilai organisasi. Meskipun demikian, keputusan ini 
sering kali menghasilkan manfaat jangka panjang yang lebih besar, seperti 
peningkatan reputasi, kepercayaan, dan keberlanjutan organisasi (Zhang et 
al , 2023),Keputusan beretika juga memengaruhi kesejahteraan pengikut.  

Pemimpin yang beretika menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 
mendukung, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja, 
kesejahteraan emosional, dan produktivitas karyawan. Menurut penelitian 
oleh Brown & Treviño, (2023), pengikut yang merasa diperlakukan secara 
adil dan dihargai oleh pemimpin mereka cenderung lebih berkomitmen 
terhadap organisasi dan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan bersama. 

Etika dalam pengambilan keputusan transformasional adalah elemen 
penting yang memengaruhi keberhasilan transformasi organisasi. Dengan 
mengadopsi pendekatan beretika dalam mengatasi masalah kompleks, 
pemimpin transformasional dapat memastikan bahwa keputusan mereka 
tidak hanya mendukung tujuan strategis organisasi tetapi juga 
mencerminkan nilai-nilai moral yang mendasarinya. 

Keputusan beretika memiliki dampak yang signifikan terhadap pengikut 
dan organisasi, termasuk peningkatan kepercayaan, loyalitas, reputasi, dan 
kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, pemimpin transformasional 
harus menjadikan etika sebagai landasan dalam setiap keputusan yang 
mereka ambil. 
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10.6 Implementasi Etika dalam 
Kepemimpinan Transformasional 
Etika dalam kepemimpinan transformasional memainkan peran yang 
sangat penting dalam menciptakan perubahan organisasi yang 
berkelanjutan dan bermakna. Kepemimpinan transformasional tidak hanya 
berfokus pada pencapaian tujuan organisasi tetapi juga pada cara tujuan 
tersebut dicapai. Dalam konteks ini, etika menjadi landasan utama yang 
membimbing pemimpin untuk bertindak secara bertanggung jawab, adil, 
dan berintegritas.  

Implementasi etika dalam kepemimpinan transformasional membutuhkan 
strategi praktis yang terencana dan terukur untuk memastikan bahwa nilai-
nilai etika tidak hanya menjadi retorika tetapi juga tercermin dalam setiap 
tindakan dan keputusan pemimpin. Selain itu, keberhasilan implementasi 
etika dapat dilihat dari berbagai indikator yang menunjukkan dampak 
positif pada pengikut, organisasi, dan masyarakat luas. 

10.6.1 Strategi Praktis untuk Mengintegrasikan Etika dalam 
Kepemimpinan 
Mengintegrasikan etika ke dalam kepemimpinan transformasional 
memerlukan pendekatan yang strategis dan berkelanjutan. Salah satu 
langkah pertama adalah menetapkan nilai-nilai etika sebagai panduan 
utama dalam pengambilan keputusan dan pengelolaan organisasi. Nilai-
nilai seperti integritas, keadilan, tanggung jawab sosial, dan transparansi 
harus menjadi bagian tak terpisahkan dari visi dan misi organisasi. 

Pemimpin transformasional yang berhasil adalah mereka yang tidak hanya 
menetapkan nilai-nilai ini tetapi juga menjadikannya sebagai pedoman 
dalam setiap aspek kepemimpinan mereka (Bass & Riggio, 2022) 

Selain menetapkan nilai-nilai etika, pemimpin transformasional juga harus 
memberikan contoh melalui tindakan nyata. Kepemimpinan berbasis 
teladan ini sangat penting untuk membangun kepercayaan di antara 
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pengikut. Misalnya, pemimpin yang menunjukkan integritas dalam setiap 
keputusan akan lebih mudah mendapatkan kepercayaan dari timnya, yang 
pada akhirnya meningkatkan motivasi dan komitmen mereka terhadap visi 
transformasi. Penelitian oleh Brown & Treviño, (2023), menunjukkan 
bahwa kepemimpinan berbasis teladan adalah salah satu faktor utama yang 
memengaruhi keberhasilan transformasi organisasi. 

Strategi lain yang penting adalah mengintegrasikan etika ke dalam proses 
pengambilan keputusan. Pemimpin transformasional sering menghadapi 
dilema etika yang kompleks, terutama ketika keputusan yang diambil 
memiliki dampak besar pada banyak pemangku kepentingan. Dalam situasi 
seperti ini, pendekatan sistematis yang mempertimbangkan dampak jangka 
panjang, konsultasi dengan pihak terkait, dan evaluasi alternatif 
berdasarkan prinsip-prinsip moral dapat membantu pemimpin membuat 
keputusan yang tidak hanya strategis tetapi juga etis (Treviño & Nelson, 
(2023).  

Untuk memastikan bahwa nilai-nilai etika diterapkan secara konsisten, 
pemimpin transformasional juga perlu membangun sistem dan kebijakan 
yang mendukung. Hal ini mencakup pembuatan kode etik, pelatihan etika 
bagi karyawan, dan mekanisme pelaporan pelanggaran etika. Sistem ini 
tidak hanya membantu menciptakan lingkungan kerja yang transparan 
tetapi juga memastikan bahwa setiap anggota organisasi memahami 
pentingnya etika dalam mencapai tujuan bersama Mayer et al (2023). 

Selain itu, melibatkan pengikut dalam proses pengambilan keputusan juga 
merupakan strategi yang efektif. Dengan melibatkan pengikut, pemimpin 
dapat memastikan bahwa nilai-nilai etika diinternalisasi oleh seluruh 
anggota organisasi, menciptakan rasa kepemilikan yang lebih kuat terhadap 
proses transformasi (Greenbaum et al. 2023). 

10.6.2 Indikator Keberhasilan Etika dalam Transformasi 
Mengukur keberhasilan implementasi etika dalam kepemimpinan 
transformasional memerlukan indikator yang jelas dan relevan. Salah satu 
indikator utama adalah tingkat kepercayaan pengikut terhadap pemimpin. 
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Kepercayaan ini mencerminkan sejauh mana pengikut yakin bahwa 
pemimpin mereka bertindak dengan integritas dan keadilan. Penelitian 
oleh Zhang et al. (2023), menunjukkan bahwa kepercayaan yang tinggi 
terhadap pemimpin berkorelasi dengan peningkatan kinerja organisasi dan 
keberhasilan transformasi. 

Selain kepercayaan, loyalitas dan komitmen karyawan juga merupakan 
indikator penting. Karyawan yang merasa dihargai dan diperlakukan secara 
adil cenderung lebih berkomitmen untuk mendukung visi transformasi. 
Bass & Riggio, (2022), menyatakan bahwa loyalitas karyawan adalah salah 
satu elemen kunci dalam menciptakan transformasi yang berkelanjutan. 
Kepatuhan terhadap kode etik organisasi juga mencerminkan keberhasilan 
implementasi etika. Ketika karyawan secara konsisten mematuhi kode etik, 
ini menunjukkan bahwa nilai-nilai etika telah diinternalisasi dan 
diterapkan dalam aktivitas sehari-hari (Treviño & Nelson, (2023). 

Reputasi organisasi di mata publik adalah indikator lain yang tidak kalah 
penting. Organisasi yang dikenal karena praktik etika mereka cenderung 
lebih dihormati oleh pelanggan, investor, dan masyarakat luas. Reputasi 
yang baik ini tidak hanya meningkatkan kepercayaan publik tetapi juga 
mempermudah organisasi untuk menarik dan mempertahankan talenta 
terbaik (Greenbaum et al. 2023). 

Terakhir, dampak sosial dari keputusan organisasi juga dapat digunakan 
sebagai indikator keberhasilan. Organisasi yang dipimpin oleh pemimpin 
transformasional yang etis biasanya lebih aktif dalam inisiatif tanggung 
jawab sosial perusahaan (CSR) dan memberikan kontribusi positif kepada 
masyarakat (Mayer et al. 2023). 

Implementasi etika dalam kepemimpinan transformasional adalah elemen 
kunci yang menentukan keberhasilan transformasi organisasi. Dengan 
strategi yang terencana, seperti menetapkan nilai-nilai etika, memberikan 
teladan, dan membangun sistem yang mendukung, pemimpin dapat 
menciptakan budaya organisasi yang mendukung perubahan positif. 
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Keberhasilan implementasi etika dapat diukur melalui berbagai indikator, 
termasuk tingkat kepercayaan, loyalitas karyawan, kepatuhan terhadap 
kode etik, reputasi organisasi, dan dampak sosial. Oleh karena itu, 
pemimpin transformasional harus menjadikan etika sebagai landasan utama 
dalam setiap aspek kepemimpinan mereka. 
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11.1 Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional di era digital menjadi semakin penting 
seiring dengan percepatan transformasi digital dalam organisasi. Pemimpin 
yang efektif dapat menginspirasi kepercayaan dan mendorong adanya 
inovasi dalam menghadapi perubahan teknologi yang cepat dan dinamis. 
Pemimpin yang efektif dapat mendorong perubahan budaya organisasi dan 
meningkatkan kinerja digital melalui pendekatan yang kolaboratif dan 
empati (Abbu et al., 2022). 

Pemimpin memainkan peran penting dalam menghadapi perubahan yang 
cepat dan kompleks di era digital. Pemimpin memiliki visi, inspirasi, dan 
keberanian mengambil risiko adalah kunci dalam menciptakan 
transformasi yang sukses.  
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Beberapa peran kepemimpinan dalam transformasional digital dijelaskan 
(Klus and Müller, 2021; Türk, 2023): 

1. Kepemimpinan Digital, pemimpin harus mengembangkan 
kemampuan dinamis digital, termasuk dalam mendeteksi tren 
teknologi, menyusun strategi digital. Dan mengubah struktur 
internal yang mendukung transformasi digital yang sukses. 
Kepemimpinan digital berperan mengembangkan strategi bisnis 
yang sesuai dengan transformasi digital. 

2. Keterampilan dan kompetensi. Pemimpin yang efektif di era 
digital harus memiliki keterampilan organisasi, kemampuan IT, 
dan kemampuan untuk memotivasi orang lain. Mereka juga harus 
fleksibel, kreatif, dan mampu untuk berpikir serta bertindak secara 
kewirausahaan. 

3. Budaya dan Kolaborasi, pemimpin juga perlu menciptakan 
hubungan dengan berbagai pemangku kepentingan dan 
memfasilitasi proses kolaborasi dalam lingkungan yang lebih 
kompleks. Ini termasuk memperhatikan masalah etika yang lebih 
mendesak. 

Kepemimpinan transformasional memainkan peran penting dalam 
membantu organisasi beradaptasi dengan teknologi baru dan memotivasi 
tim untuk terus berkembang dan inovasi. Dengan pendekatan ini, 
organisasi dapat menjadi lebih fleksibel, responsif, dan mampu bersaing di 
pasar yang terus berubah (Probojakti et al., 2025). Kepemimpinan 
transformasional dalam konteks transformasi digital sangat penting untuk 
membawa organisasi menuju kesuksesan di era digital. Pemimpin yang 
efektif harus mampu mengidentifikasi peluang yang baru dan bagaimana 
mengubah cara kerja yang ada untuk mencapai hasil yang lebih maksimal. 
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Beberapa keterampilan pemimpin transformasional adalah: 

1. Keterampilan digital dan teknologi,  
2. Kepemimpinan altro-sentris, 
3. Kepercayaan dan agilitas. 

Kepemimpinan yang kuat dan inspiratif memainkan peran penting dalam 
mendorong inovasi dan adaptabilitas organisasi. Beberapa gaya 
kepemimpinan telah terbukti memiliki dampak positif terhadap perilaku 
yang inovatif dan kolaborasi tim (Le Blanc, González-Romá and Wang, 
2021; Sun, He and Wen, 2023). 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang 
berfokus pada inspirasi dan motivasi anggota tim untuk mencapai 
perubahan dan inovasi. Pada era digital, karakteristik kepemimpinan 
transformasional sangat relevan karena dapat mendong adanya 
transformasi digital yang sukses dalam organisasi (Abbu et al., 2022). 

Kepemimpinan transformasional di era digital sekarang ini sangat penting 
untuk memandu organisasi dalam memulai perubahan teknologi yang 
semakin cepat. Pemimpin transformasional harus mampu memberikan 
inspirasi kepada tim untuk merangkul perubahan, berpikir lebih kreatif, 
dan beradaptasi dengan alat dan segala platform digital (Türk, 2023). 

 

11.2 Peran Kepemimpinan 
Tranformasional dalam Tranformasi 
Digital 
Pemimpin transformasional memainkan peran penting dalam membantu 
organisasi berkembang di era digital dengan cara menumbuhkan budaya 
pembelajaran dan pertumbuhan yang berkelanjutan. Mereka mendorong 
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stimulasi intelektual yang menantang anggota tim untuk berpikir kreatif 
dan menghasilkan solusi inovatif. 

Beberapa peran kepemimpinan transformasional dalam transformasi digital 
dijelaskan sebagai berikut (Albannai et al., 2024a, 2024b): 

1. Karakteristik dan gaya kepemimpinan. Pemimpin transformasional 
yang efektif dalam transformasi digital memiliki karakteristik 
seperti kelincahan, partisipasi, inovasi, dan keterbukaan. Gaya 
kepemimpinan ini lebih demokratis dan transformational. Serta 
adanya keterampilan kognitif, sosial. Teknologi, dan digital. Hal 
ini sangat penting menciptakan inovasi model bisnis dan 
perubahan organisasi yang sukses.  

2. Pengembangan kapabilitas dinamis digital. Pemimpin digital 
berperan dalam membangun kapabilitas dinamis digital yang 
melibatkan kegiatan sensing, seizing, dan transformasi untuk 
transformasi digital yang sukses. Ini termasuk mengidentifikasi 
tren teknologi, mengembangkan strategi digital, dan berupaya 
merancang ulang struktur internal perusahaan. 

3. Pengaruh pada kinerja organisasi. Kepemimpinan digital memiliki 
dampak positif langsung dan tidak langsung pada kinerja 
organisasi. Budaya digital memilki pengaruh langsung dan tidak 
langsung pada kinerja organisasi. Budaya digital dan kapabilitas 
digital karyawan memediasi hubungan ini meningkatkan kinerja 
organisasi secara berkelanjutan.  

Sedangkan dampaknya pada agility dan resiliensi perusahaan dimana 
kepemimpinan transformasional dan transformasi digital meningkatkan 
agility dan resiliensi organisasi, yang penting untuk mempertahankan 
keunggulan kompetitif di industri yang cepat berubah seperti perbankan. 
Lingkungan pembelajaran berkelanjutan yang didorong oleh 
kepemimpinan digital meningkatkan komitmen organisasi, yang penting 
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untuk menarik dan mempertahankan karyawan dalam konteks 
transformasi digital (Probojakti et al., 2025). 

 

11.3 Strategi Kepemimpinan 
Transformasional di Era Digital 
Beberapa strategi yang dapat dilakukan pemimpin transformasional di era 
digital dijelaskan sebagai berikut ini: 

11.3.1 Membangun Visi digital 
Visi digital yang kuat adalah landasan kepemimpinan transformasional di 
era digital. Ini memungkinkan para pemimpin untuk secara strategis 
memandu organisasi mereka melalui transformasi digital dengan 
mendorong inovasi, mengembangkan kemampuan digital, dan 
mengadaptasi strategi bisnis. Visi ini, didukung oleh kompetensi dan 
perilaku kepemimpinan yang penting, sangat penting untuk menavigasi 
tantangan dan peluang yang dihadirkan oleh transformasi digital (Reuter 
and Floyd, 2024). 

Pemimpin yang efektif harus mampu menciptakan visi organisasi yang 
relevan dengan perubahan teknologi dan tren pasar. Visi ini harus 
berorientasi pada masa depan dan mencakup penggunaan teknologi sebagai 
alat untuk mencapai tujuan strategis. Untuk menciptakan visi digital yang 
efektif, pemimpin harus memahami dan menganalisis lanskap bisnis dan 
tren teknologi secara menyeluruh, serta memenuhi kebutuhan pelanggan 
dengan proposisi nilai digital yang kuat. 

Visi ini harus diterjemahkan ke dalam tujuan yang jelas dan dapat diukur, 
dengan pendekatan yang holistik dan terintegrasi untuk memastikan 
keberhasilan transformasi digital (Nsisong Louis Eyo-Udo, 2024). 
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Beberapa langkah yang dilakukan dalam menterjemahkan tujuan yang jelas 
dan dapat diukur dilakukan dengan cara: 

1. Analisis Lanskap Bisnis dan Tren Teknologi: Kegiatan ini 
dilakukan dengan digitalisasi yang dapat meningkatkan kelincahan 
bisnis, keterlibatan pelanggan dan efisiensi operasional yang 
mendorong adanya evolusi model bisnis dari tradisional menjadi 
lebih adaptif dan berbasis data. Perusahaan juga dapat merancang 
ulang struktur bisnis mereka agar dapat beradaptasi dengan cepat 
terhadap perubahan teknologi dan kebutuhan pelanggan. 

2. Memahami dan memenuhi kebutuhan pelanggan: Teknologi 
digital dapat menciptakan nilai yang berpusat pada pelanggan 
melalui personalisasi, interaktivitas, dan konektivitas. Pelanggan 
yang lebih puas dengan bank yang memiliki tingkat digitalisasi 
yang tinggi, menunjukkan pentingnya inovasi digital dalam 
meningkatkan persepsi dan kepuasan pelanggan. 

3. Menerjemahkan visi ke dalam tujuan yang jelas: visi digital yang 
strategis dapat meningkatkan kemampuan inovasi proses dan 
kinerja inovasi organisasi. 

Untuk memastikan visi digital dapat dipahami dan diterima oleh seluruh 
anggota organisasi, penting untuk mengimplementasikan strategi 
komunikasi yang mencakup manajemen nilai, pengembangan kapabilitas 
digital, dan penggunaan alat komunikasi yang tepat. Membangun 
kepercayaan digital dan mengadopsi strategi media sosial yang inovatif juga 
dapat meningkatkan efektivitas komunikasi dalam organisasi (Abramov 
and Churkin, 2024).  

Pemimpin yang efektif harus memanfaatkan berbagai saluran komunikasi 
dan teknologi untuk menjelaskan visi mereka dan mendorong partisipasi 
aktif. Penggunaan bahasa yang memotivasi dan platform kolaborasi digital 
dapat meningkatkan komunikasi dan kolaborasi tim, sementara tantangan 
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dalam tim terdistribusi dapat diatasi dengan strategi komunikasi yang tepat 
(Newman, Ford and Marshall, 2020). 

11.3.2 Penggunaan Teknologi untuk Meningkatkan Kinerja  
Teknologi memainkan peran penting dalam mendukung kepemimpinan 
transformasional untuk meningkatkan kinerja organisasi. Dengan 
memanfaatkan teknologi digital, pemimpin dapat meningkatkan agilitas, 
inovasi, dan manajemen pengetahuan, yang semuanya berkontribusi pada 
peningkatan kinerja organisasi. Pemimpin yang mengadopsi teknologi dan 
mengintegrasikannya dengan strategi kepemimpinan transformasional 
dapat menciptakan lingkungan yang lebih inovatif dan adaptif (Yamin and 
Murwaningsari, 2023). 

Teknologi digital memainkan peran penting dalam meningkatkan efisiensi 
dan produktivitas tim dengan meningkatkan komunikasi, kolaborasi, dan 
berbagi pengetahuan. Mereka mendukung gaya kerja yang beragam dan 
memfasilitasi dinamika tim yang efektif, menjadikannya sangat diperlukan 
dalam pengaturan organisasi modern. Menerapkan teknologi ini secara 
efektif dapat menghasilkan peningkatan yang signifikan dalam kinerja tim 
dan keberhasilan organisasi (Lane et al., 2024).  

Pemanfaatan big data dalam pengambilan keputusan strategis memberikan 
banyak manfaat, termasuk analisis pasar yang lebih baik, peningkatan 
efisiensi operasional, dan pengambilan keputusan berbasis bukti. Namun, 
organisasi harus mengatasi tantangan terkait kapasitas kognitif dan kualitas 
data untuk memaksimalkan potensi big data. Dengan demikian, integrasi 
big data menjadi strategi yang tak terhindarkan bagi organisasi yang ingin 
tetap kompetitif di era digital ini (Özemre and Kabadurmus, 2020). 

11.3.3 Pengembangan Budaya Organisasi Digital 
Budaya organisasi yang mendukung inovasi digital memerlukan kolaborasi, 
keterbukaan, dan toleransi terhadap kesalahan. Kepemimpinan 
transformasional berperan penting dalam membentuk budaya ini dengan 
meningkatkan literasi digital dan mendorong partisipasi karyawan. 
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Transformasi digital yang sukses bergantung pada kemampuan organisasi 
untuk beradaptasi dan berinovasi secara berkelanjutan (Liaqat, Rehman and 
Ullah, 2024). 

Menciptakan lingkungan kerja yang aman untuk mencoba hal baru dan 
belajar dari kegagalan dapat membuat organisasi lebih adaptif terhadap 
perubahan. Penelitian menunjukkan bahwa perubahan organisasi yang 
dikelola dengan baik dapat meningkatkan adaptabilitas dan kesejahteraan 
karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi (Milton et 
al., 2020).  

Pemberdayaan karyawan dan pelatihan literasi digital adalah kunci untuk 
adaptasi teknologi yang sukses. Ini meningkatkan fleksibilitas, komitmen, 
dan inovasi, serta memperkuat kolaborasi tim dalam mencapai tujuan 
organisasi. Pelatihan yang efektif dan pemberdayaan yang tepat dapat 
meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan dalam menghadapi 
perubahan teknologi (Tretiakov, Jurado and Bensemann, 2023). 

 

11.4 Tantangan dan Solusi dalam 
Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan yang 
berfokus pada menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk mencapai 
perubahan positif dalam organisasi. Meskipun memiliki banyak manfaat, 
kepemimpinan transformasional juga menghadapi berbagai tantangan yang 
memerlukan solusi strategis. 

11.4.1 Tantangan dalam Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan transformasional menawarkan potensi yang signifikan 
untuk menginspirasi dan memotivasi tim, tetapi bukan tanpa tantangan. 
Pemimpin harus menavigasi perbedaan budaya dan kontekstual, mengelola 
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stresor, dan beradaptasi dengan lingkungan yang kompleks untuk 
menerapkan strategi transformasional secara efektif. 

Mengatasi tantangan ini membutuhkan pendekatan strategis dan adaptif, 
memastikan bahwa kepemimpinan transformasional dapat berdampak 
positif pada keberhasilan organisasi (Tretiakov, Jurado and Bensemann, 
2023). 

1. Keterbatasan Teknologi dan Literasi Digital: Salah satu tantangan 
utama dalam kepemimpinan transformasional adalah kurangnya 
literasi teknologi di kalangan guru dan akses internet yang tidak 
memadai. Hal ini menghambat upaya untuk meningkatkan literasi 
digital melalui kepemimpinan transformasional. 

2. Variabilitas Harapan Pengikut: Kepemimpinan transformasional 
harus beradaptasi dengan harapan yang berbeda dari pengikutnya. 
Hal ini menuntut pemimpin untuk memiliki pendekatan yang 
fleksibel dan kontekstual dalam menerapkan gaya kepemimpinan 
ini. 

3. Pengukuran dan Validitas: Ada tantangan dalam mengukur secara 
konsisten dan valid dampak dari kepemimpinan transformasional 
terhadap perubahan organisasi yang sukses. Hal ini menunjukkan 
perlunya alat pengukuran yang lebih baik dan penelitian lebih 
lanjut dalam konteks budaya yang beragam. 

11.4.2 Solusi untuk Tantangan Kepemimpinan 
Transformasional. 
1. Kepemimpinan transformasional menawarkan potensi besar untuk 

mendorong perubahan positif dan inovasi dalam organisasi. 
Namun, untuk mengatasi tantangan yang ada, diperlukan strategi 
yang tepat seperti pelatihan, komunikasi efektif, dan manajemen 
risiko yang baik. Dengan demikian, organisasi dapat 
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memaksimalkan manfaat dari kepemimpinan transformasional dan 
mencapai tujuan yang diinginkan (Sudrajat et al., 2022). 

2. Pengembangan Profesional Berkelanjutan: Memberikan dukungan 
individu, kolaborasi, dan pengembangan profesional berkelanjutan 
dapat membantu mengatasi tantangan dalam kepemimpinan 
transformasional. Ini juga dapat meningkatkan kesejahteraan 
emosional dan mental para pemimpin. 

3. Pendekatan Adaptif dan Strategis: Mengadopsi pendekatan yang 
adaptif dan strategis dalam menerapkan kepemimpinan 
transformasional dapat membantu mengatasi tantangan praktis 
yang muncul dalam skenario organisasi tertentu. 

4. Menciptakan Iklim Inovasi: Mendorong iklim yang mendukung 
inovasi dan memberikan kesempatan bagi individu untuk belajar 
dan menerapkan pengetahuan baru dapat meningkatkan perilaku 
kerja inovatif karyawan di bawah kepemimpinan 
transformasional. 

 



 

Bab 12 

Komunikasi Efektif untuk 
Pemimpin Transformasional 

 

 

 

12.1 Pendahuluan 
Di tengah dunia yang semakin kompleks dan berubah dengan cepat, 
kepemimpinan yang efektif bukan hanya tentang mengelola sumber daya 
dan menyelesaikan tugas, melainkan tentang memimpin perubahan, 
menginspirasi, dan membawa tim menuju visi bersama yang lebih besar. 
Pemimpin yang dapat mengarahkan tim mereka melalui tantangan dan 
perubahan adalah mereka yang memiliki kemampuan untuk 
berkomunikasi dengan baik. 

Salah satu gaya kepemimpinan yang paling relevan dalam menghadapi 
tantangan ini adalah kepemimpinan transformasional. Pemimpin 
transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian hasil jangka pendek, 
tetapi juga berupaya untuk menciptakan perubahan yang berkelanjutan 
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dalam tim dan organisasi melalui komunikasi yang mendalam dan 
bermakna. 

Dalam kepemimpinan transformasional, komunikasi efektif adalah alat 
utama yang digunakan untuk menginspirasi dan memotivasi. Pemimpin 
transformasional berusaha untuk menciptakan lingkungan di mana visi 
mereka tidak hanya dipahami, tetapi juga diterima dan diinternalisasi oleh 
anggota tim. Tanpa komunikasi yang jelas, transparan, dan menginspirasi, 
sulit untuk membangun kepercayaan dan menggerakkan tim untuk 
mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, kemampuan seorang pemimpin 
dalam menyampaikan pesan yang tepat, mendengarkan dengan empati, 
dan berkomunikasi dengan tujuan yang jelas sangatlah penting. 

Namun, komunikasi efektif dalam kepemimpinan bukan hanya soal 
berbicara, melainkan juga mendengarkan. Pemimpin yang efektif tahu 
bagaimana mendengarkan dengan penuh perhatian, memahami perspektif 
anggota tim, dan merespons dengan cara yang membangun. Proses ini 
membantu menciptakan hubungan yang lebih kuat antara pemimpin dan 
tim, meningkatkan rasa saling percaya, serta memperkuat komitmen untuk 
mencapai tujuan bersama. Dalam hal ini, pemimpin harus mampu 
menyesuaikan gaya komunikasi mereka dengan kebutuhan dan 
karakteristik audiens mereka, baik itu anggota tim, rekan kerja, atau pihak 
eksternal. 

Sebagai pemimpin transformasional, kemampuan untuk menyampaikan 
visi dengan cara yang memotivasi dan membangkitkan semangat sangatlah 
penting. Pemimpin harus dapat menggambarkan masa depan yang lebih 
baik yang akan dicapai oleh tim, serta membimbing mereka untuk melihat 
peran mereka dalam mencapainya. 

Komunikasi yang efektif dapat menjembatani kesenjangan antara visi dan 
tindakan, memastikan bahwa anggota tim memiliki pemahaman yang jelas 
tentang apa yang perlu dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut. Melalui 
komunikasi yang jelas, pemimpin dapat memberikan arah yang jelas, 
menetapkan tujuan yang dapat dicapai, dan menciptakan rasa tanggung 
jawab bersama. 
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Namun, dalam dunia yang semakin digital dan serba terhubung ini, 
tantangan dalam komunikasi kepemimpinan semakin kompleks. Pemimpin 
transformasional harus mampu beradaptasi dengan perkembangan 
teknologi dan komunikasi digital. Dengan memanfaatkan alat dan platform 
digital yang ada, pemimpin dapat lebih mudah menjangkau tim mereka, 
berbagi informasi, dan mengelola perubahan dengan lebih efektif. 

Namun, ini juga memerlukan keterampilan komunikasi yang lebih canggih 
untuk memastikan bahwa pesan yang disampaikan tetap jelas dan sesuai 
dengan konteks, serta membangun hubungan yang kuat meski beroperasi 
dalam ruang virtual. 

 

12.2 Konsep Dasar Komunikasi Efektif 

12.2.1 Definisi Komunikasi Efektif 
Komunikasi efektif adalah proses penyampaian informasi, ide, atau pesan 
dari satu pihak ke pihak lain yang dilakukan dengan cara yang jelas, mudah 
dipahami, dan diterima dengan baik oleh penerima pesan. Menurut 
Robinson & Judge (2020), komunikasi yang efektif adalah kemampuan 
untuk menyampaikan dan menerima pesan dengan cara yang dimengerti 
oleh semua pihak, serta meminimalisir hambatan dalam komunikasi. 

Sedangkan Bovee & Thill (2016) menjelaskan bahwa komunikasi efektif 
mengharuskan pengirim dan penerima pesan untuk memahami, menerima, 
dan merespons informasi dengan cara yang positif. Ini melibatkan 
pengelolaan komunikasi verbal dan non-verbal yang tepat. Adler, 
Rosenfeld, & Proctor (2018) menyebutkan bahwa komunikasi efektif 
adalah proses di mana pengirim pesan berhasil mentransmisikan ide, 
gagasan, atau informasi kepada penerima, dengan memastikan bahwa pesan 
tersebut diterima, dipahami, dan direspons dengan cara yang sesuai. 

Tujuan utama dari komunikasi efektif adalah agar pesan yang disampaikan 
tidak hanya diterima, tetapi juga dipahami dengan benar dan dapat memicu 
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tindakan yang sesuai. Dalam konteks kepemimpinan, komunikasi efektif 
mengacu pada kemampuan seorang pemimpin untuk menyampaikan 
informasi dengan cara yang tidak hanya jelas dan tepat sasaran, tetapi juga 
membangun hubungan yang kuat, memotivasi tim, dan mendorong 
perubahan positif (Fletcher, 2022). 

12.2.2 Elemen Komunikasi Efektif 
Komunikasi efektif melibatkan berbagai elemen yang bekerja bersama 
untuk memastikan bahwa pesan yang disampaikan dipahami dengan jelas 
dan tujuan komunikasi tercapai. 

Berikut adalah elemen-elemen utama yang membentuk komunikasi 
efektif, yaitu: 

1. Pengirim Pesan (Sender), pengirim pesan adalah pihak yang 
menginisiasi komunikasi, yaitu individu atau kelompok yang 
memiliki informasi atau ide yang ingin disampaikan. Dalam 
komunikasi yang efektif, pengirim pesan harus memiliki 
kemampuan untuk menyusun dan menyampaikan pesan dengan 
cara yang jelas dan mudah dipahami. 

2. Pesan (Message), pesan adalah informasi atau ide yang ingin 
disampaikan oleh pengirim kepada penerima. Untuk komunikasi 
efektif, pesan harus jelas, sederhana, dan sesuai dengan audiens 
yang dituju. Pesan juga harus disusun dengan cara yang logis, tidak 
ambigu, dan sesuai dengan tujuan komunikasi. 

3. Saluran (Channel), saluran adalah medium atau cara yang 
digunakan untuk mengirimkan pesan. Saluran dapat berupa 
komunikasi verbal (lisan) atau non-verbal (tulisan, gerak tubuh, 
ekspresi wajah), serta bisa juga melalui media digital (email, pesan 
instan, video). Pemilihan saluran yang tepat sangat penting agar 
pesan sampai dengan efektif dan sesuai dengan konteks. 
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4. Penerima Pesan (Receiver), penerima adalah individu atau 
kelompok yang menerima pesan. Agar komunikasi efektif tercapai, 
penerima pesan harus memahami dan menginterpretasikan pesan 
dengan benar. Proses ini melibatkan keterampilan mendengarkan, 
pemahaman, dan penafsiran yang tepat terhadap informasi yang 
diterima. 

5. Umpan Balik (Feedback), umpan balik adalah respons atau reaksi 
yang diberikan oleh penerima pesan setelah menerima pesan dari 
pengirim. Umpan balik ini bisa berupa verbal atau non-verbal dan 
berfungsi untuk memastikan bahwa pesan telah dipahami dengan 
benar. Umpan balik juga memberikan kesempatan untuk 
klarifikasi atau diskusi lebih lanjut jika diperlukan. 

6. Konteks (Context), konteks adalah lingkungan atau situasi di mana 
komunikasi terjadi. Ini mencakup faktor-faktor fisik, sosial, 
budaya, serta hubungan antara pengirim dan penerima pesan. 
Konteks yang tepat dapat mendukung komunikasi yang efektif, 
sementara kontek yang salah atau tidak sesuai dapat menyebabkan 
distorsi dalam penyampaian pesan. 

7. Hambatan Komunikasi (Barriers), hambatan komunikasi adalah 
faktor-faktor yang dapat mengganggu atau menghambat proses 
komunikasi. Hambatan ini bisa berupa gangguan fisik (seperti 
kebisingan), perbedaan bahasa atau budaya, prasangka, 
ketidakjelasan pesan, atau gangguan emosi. Mengidentifikasi dan 
mengatasi hambatan ini penting agar komunikasi tetap efektif. 

8. Bahasa dan Simbol (Language and Symbols), bahasa dan simbol 
merupakan alat untuk menyampaikan pesan. Penggunaan bahasa 
yang tepat dan simbol yang dapat dipahami oleh penerima pesan 
sangat penting agar komunikasi berjalan dengan lancar. Pemilihan 
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kata yang tepat, serta penggunaan simbol dan metafora yang 
relevan, dapat meningkatkan pemahaman dan kejelasan pesan. 

9. Keterampilan Mendengarkan (Listening Skills), keterampilan 
mendengarkan adalah elemen penting dalam komunikasi dua arah. 
Mendengarkan aktif dan dengan perhatian penuh memungkinkan 
penerima pesan untuk memahami maksud dan tujuan dari pesan 
yang disampaikan, serta memberikan umpan balik yang relevan. 

Keseluruhan elemen ini bekerja secara sinergis untuk menciptakan 
komunikasi yang tidak hanya efektif, tetapi juga produktif dan bermakna. 
Pemahaman yang mendalam tentang elemen-elemen ini akan 
memungkinkan individu dan pemimpin untuk berkomunikasi dengan 
lebih baik, memperbaiki hubungan, dan meningkatkan efektivitas 
organisasi (A.M. et al., 2023); (Koessler et al., 2021); (V. Akilandeswari, A. 
Dinesh Kumar, A. Philomin Freeda, 2015). 

12.2.3 Perbedaan Komunikasi Pemimpin Transformasional 
dengan Pemimpin Lain 
Komunikasi adalah salah satu keterampilan paling penting yang harus 
dimiliki oleh seorang pemimpin untuk dapat memimpin dengan efektif. 
Pemimpin memiliki berbagai gaya komunikasi yang berbeda-beda 
tergantung pada pendekatan kepemimpinan yang diadopsi. Dalam konteks 
ini, pemimpin transformasional dan pemimpin dari tipe lain seperti 
pemimpin transaksional atau pemimpin otoriter memiliki perbedaan 
signifikan dalam cara mereka berkomunikasi dengan tim mereka. 

Berikut ini adalah beberapa perbedaan utama antara komunikasi pemimpin 
transformasional dengan pemimpin dari gaya kepemimpinan lainnya, 
yaitu: 

1. Tujuan Komunikasi 
a. Pemimpin Transformasional: Komunikasi pemimpin 

transformasional bertujuan untuk menginspirasi dan 



Bab 12 Komunikasi Efektif untuk Pemimpin Transformasional 193 

 

memotivasi tim, mendorong mereka untuk mencapai tujuan 
yang lebih besar, dan menciptakan visi yang memotivasi 
perubahan jangka panjang. Pemimpin ini menggunakan 
komunikasi untuk membangun komitmen, memotivasi 
karyawan, dan menciptakan rasa tanggung jawab bersama 
dalam tim. 

b. Pemimpin Transaksional: Pemimpin transaksional lebih fokus 
pada tugas dan hasil jangka pendek. Komunikasi mereka sering 
kali berpusat pada instruksi yang jelas tentang apa yang perlu 
dilakukan untuk mencapai hasil yang telah ditentukan. 
Mereka lebih sering memberikan umpan balik berdasarkan 
performa (baik atau buruk), dan komunikasi cenderung 
bersifat pengarahan atau koreksi. 

2. Gaya Komunikasi 
a. Pemimpin Transformasional: Pemimpin transformasional 

menggunakan gaya komunikasi yang inspiratif dan partisipatif. 
Mereka berkomunikasi dengan cara yang membuka ruang 
dialog, mendengarkan dengan aktif, dan sering kali berbicara 
mengenai visi, nilai, dan tujuan yang lebih besar. Mereka lebih 
cenderung untuk menggunakan komunikasi yang mendorong 
inovasi dan kreativitas, serta menghargai kontribusi tim. 

b. Pemimpin Otoriter: Pemimpin otoriter menggunakan gaya 
komunikasi yang lebih kaku dan sepihak, di mana keputusan 
diambil oleh pemimpin dan disampaikan kepada tim tanpa 
banyak ruang untuk umpan balik atau diskusi. Mereka 
cenderung lebih fokus pada perintah dan kontrol. 

3. Hubungan dengan Tim 
a. Pemimpin Transformasional: Pemimpin transformasional 

berusaha membangun hubungan yang saling percaya dan 



194 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

berbasis penghargaan dengan tim mereka. Komunikasi mereka 
bertujuan untuk mengembangkan potensi individu dalam tim 
dan membantu mereka untuk mencapai tujuan pribadi serta 
tujuan organisasi. Mereka mengkomunikasikan harapan 
dengan cara yang memberi rasa penghargaan terhadap anggota 
tim dan menciptakan ikatan emosional yang kuat. 

b. Pemimpin Transaksional: Pemimpin transaksional biasanya 
memiliki hubungan yang lebih praktis dan fungsional dengan 
anggota tim. Hubungan ini lebih bersifat pertukaran: mereka 
memberi insentif atau imbalan atas kinerja yang baik dan 
memberikan hukuman atas kinerja yang buruk. Komunikasi 
mereka lebih berfokus pada evaluasi hasil dan pengawasan. 

4. Fokus Pesan 
a. Pemimpin Transformasional: Pemimpin transformasional lebih 

cenderung mengkomunikasikan pesan yang berfokus pada visi 
dan nilai-nilai yang lebih besar. Mereka sering berbicara 
tentang perubahan, pertumbuhan jangka panjang, dan 
pengembangan potensi individu dalam tim. Pesan mereka 
mengandung motivasi dan aspirasi yang dapat memengaruhi 
sikap dan perilaku anggota tim. 

b. Pemimpin Transaksional: Sebaliknya, pemimpin transaksional 
lebih berfokus pada informasi praktis dan langsung, seperti 
instruksi yang harus diikuti untuk mencapai hasil tertentu. 
Pesan mereka lebih sering berkaitan dengan tugas dan 
kewajiban yang harus diselesaikan, serta konsekuensi dari 
kinerja yang baik atau buruk. 

5. Pengaruh dan Motivasi 
a. Pemimpin Transformasional: Pemimpin transformasional 

menggunakan komunikasi untuk menggerakkan emosi dan 
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inspirasi, sehingga anggota tim merasa termotivasi untuk 
bekerja lebih keras dan lebih berdedikasi. Mereka 
menciptakan rasa identifikasi dengan visi organisasi dan 
menghubungkannya dengan tujuan pribadi anggota tim, yang 
menciptakan motivasi intrinsik. 

b. Pemimpin Otoriter atau Transaksional: Pemimpin otoriter atau 
transaksional cenderung menggunakan pengaruh berbasis 
otoritas dan imbalan/punishment untuk memotivasi tim. 
Mereka lebih bergantung pada motivasi ekstrinsik, seperti 
pemberian bonus atau ancaman hukuman, dan komunikasi 
mereka lebih bersifat mengarahkan dan memberi perintah. 

6. Pendekatan terhadap Perubahan 
a. Pemimpin Transformasional: Pemimpin transformasional 

melihat perubahan sebagai kesempatan untuk berinovasi dan 
berkembang. Mereka menggunakan komunikasi untuk 
mengelola perubahan dan mendorong tim untuk beradaptasi 
serta berpartisipasi aktif dalam proses tersebut. Mereka 
mengkomunikasikan perubahan dengan cara yang 
membangkitkan rasa antusiasme dan komitmen. 

b. Pemimpin Transaksional atau Otoriter: Pemimpin dari gaya ini 
seringkali lebih berhati-hati terhadap perubahan dan lebih 
cenderung berfokus pada stabilitas dan pengendalian. 
Komunikasi mereka sering kali lebih defensif terhadap 
perubahan dan lebih berfokus pada memastikan kepatuhan 
terhadap prosedur yang ada. 

7. Keterlibatan Anggota Tim 
a. Pemimpin Transformasional: Komunikasi pemimpin 

transformasional melibatkan anggota tim dalam proses 
pengambilan keputusan. Mereka mengundang ide-ide baru, 
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memfasilitasi diskusi, dan memberikan kesempatan untuk 
anggota tim berkontribusi secara aktif dalam perencanaan dan 
implementasi strategi. 

b. Pemimpin Transaksional: Pemimpin transaksional lebih sering 
memberi instruksi yang jelas dan menetapkan batasan yang 
ketat. Mereka cenderung mengontrol lebih banyak dan 
menjaga jarak antara diri mereka dengan anggota tim dalam 
hal pembuatan keputusan. 

Secara keseluruhan, komunikasi pemimpin transformasional lebih 
partisipatif, menginspirasi, dan berfokus pada perkembangan jangka 
panjang, sementara pemimpin transaksional dan otoriter lebih fokus pada 
tugas, kontrol, dan hasil jangka pendek. 

Pemimpin transformasional mengutamakan komunikasi yang memotivasi, 
membangun hubungan yang kuat, dan menciptakan perubahan yang 
berkelanjutan dalam tim atau organisasi. Sebaliknya, pemimpin lainnya 
lebih mengutamakan instruksi dan pengawasan untuk mencapai tujuan 
yang telah ditetapkan. 

 

12.3 Karakteristik Komunikasi Pemimpin 
Transformasional 
Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang berfokus pada 
pengembangan perubahan positif di dalam organisasi dan pada anggota 
timnya. Komunikasi yang digunakan oleh pemimpin transformasional 
sangat khas karena memiliki ciri-ciri yang berfokus pada inspirasi, motivasi, 
dan pemberdayaan. 

Empat jenis komunikasi yang sering digunakan oleh pemimpin 
transformasional untuk memengaruhi dan memotivasi tim atau organisasi, 
yaitu: 
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1. Komunikasi Inspiratif 
Komunikasi inspiratif adalah jenis komunikasi yang bertujuan 
untuk membangkitkan semangat, motivasi, dan keyakinan dalam 
diri pendengarnya. Pemimpin yang menggunakan komunikasi 
inspiratif cenderung menyampaikan pesan yang dapat menyentuh 
hati dan memotivasi orang lain untuk mencapai tujuan yang lebih 
tinggi, bahkan melampaui batas kemampuan mereka. Pemimpin 
ini menggunakan kata-kata yang membangkitkan rasa percaya 
diri, harapan, dan antusiasme (Lehmann et al., 2015) 
Ciri-ciri komunikasi inspiratif: 
a. Menggunakan cerita yang menginspirasi atau contoh nyata 

yang menggugah emosi. 
b. Fokus pada pencapaian tujuan yang lebih besar dan makna dari 

upaya yang dilakukan. 
c. Menumbuhkan rasa optimisme tentang masa depan dan 

potensi diri. 

Contoh: Seorang pemimpin mungkin menceritakan kisah sukses 
individu atau tim yang berhasil mengatasi tantangan besar dan 
mencapai sesuatu yang luar biasa untuk memotivasi anggota tim yang 
sedang menghadapi kesulitan. 

2. Komunikasi Visioner 
Komunikasi visioner berfokus pada menyampaikan gambaran yang 
jelas tentang masa depan dan tujuan jangka panjang. Pemimpin 
yang visioner dapat merancang visi yang kuat dan memotivasi 
anggota tim untuk berfokus pada pencapaian visi tersebut. 
Komunikasi visioner memberi arah dan memberi makna lebih 
dalam pada setiap tindakan yang dilakukan, serta menunjukkan 
bagaimana upaya saat ini akan mendukung pencapaian tujuan 
besar di masa depan (Weaver, 2016); (Molero et al., 2007). 
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Ciri-ciri komunikasi visioner: 
a. Mengungkapkan visi yang jelas dan terperinci mengenai masa 

depan organisasi. 
b. Menyampaikan tujuan jangka panjang yang melibatkan 

perbaikan atau perubahan yang signifikan. 
c. Mendorong orang untuk merasa terhubung dengan visi dan 

merasa bahwa mereka memiliki peran dalam mewujudkannya. 

Contoh: Pemimpin yang visioner mungkin berbicara tentang 
bagaimana organisasi atau tim akan berkembang dalam 5 atau 10 tahun 
ke depan dan bagaimana setiap langkah yang diambil hari ini akan 
membawa mereka lebih dekat ke visi tersebut. 

3. Komunikasi Persuasif 
Komunikasi persuasif adalah komunikasi yang bertujuan untuk 
membujuk orang lain agar menerima pandangan, ide, atau 
tindakan tertentu. Pemimpin yang menggunakan komunikasi 
persuasif akan mencoba meyakinkan orang untuk mendukung 
keputusan, kebijakan, atau rencana yang mereka buat. Gaya 
komunikasi ini menggabungkan penggunaan argumen logis dan 
emosional untuk memengaruhi orang lain dengan cara yang 
konstruktif dan positif (Aprianto et al., 2023). 
Ciri-ciri komunikasi persuasif: 
a. Penggunaan argumen yang kuat dan logis untuk mendukung 

pandangan atau keputusan. 
b. Memanfaatkan elemen emosional untuk menciptakan koneksi 

dan membangkitkan rasa percaya pada ide yang diajukan. 
c. Menyampaikan manfaat dari ide atau keputusan yang diajukan 

bagi individu atau kelompok. 
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Contoh: Seorang pemimpin mungkin akan berbicara tentang 
keuntungan dan manfaat yang akan didapat oleh tim atau organisasi 
jika mereka mengikuti rencana atau keputusan tertentu, serta 
bagaimana hal tersebut akan membawa mereka menuju hasil yang 
lebih baik. 

4. Komunikasi Partisipatif 
Komunikasi partisipatif adalah jenis komunikasi yang melibatkan 
partisipasi aktif dari anggota tim atau organisasi dalam proses 
komunikasi. Pemimpin yang menggunakan komunikasi partisipatif 
akan mendorong anggota tim untuk berperan serta dalam 
pengambilan keputusan, berbagi ide, dan memberikan masukan. 
Pemimpin ini mengutamakan keterlibatan tim dalam setiap proses 
yang berlangsung, sehingga menciptakan rasa tanggung jawab 
bersama terhadap keputusan yang diambil. 
Ciri-ciri komunikasi partisipatif: 
a. Mengajak anggota tim untuk memberikan masukan dan saran 

mengenai keputusan yang akan diambil. 
b. Memberikan kesempatan bagi anggota tim untuk terlibat 

dalam diskusi dan dialog terbuka. 
c. Menciptakan rasa saling menghargai dan kolaborasi antara 

pemimpin dan anggota tim. 

Contoh: Pemimpin yang partisipatif mungkin akan mengadakan rapat 
atau diskusi terbuka untuk mendengarkan pendapat anggota tim 
mengenai strategi atau keputusan yang akan diambil, serta mengajak 
mereka untuk berbagi pandangan atau saran yang membangun. 

Keempat jenis komunikasi ini memainkan peran penting dalam 
kepemimpinan transformasional. Pemimpin yang menggunakan 
komunikasi inspiratif dapat membangkitkan semangat, sementara 
komunikasi visioner memberikan arah yang jelas untuk masa depan. 
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Komunikasi persuasif membujuk orang untuk menerima ide atau 
keputusan tertentu, dan komunikasi partisipatif menciptakan rasa 
keterlibatan dan kolaborasi. Semua jenis komunikasi ini dapat saling 
melengkapi untuk menciptakan kepemimpinan yang efektif dan 
membangun tim yang termotivasi serta berkomitmen terhadap tujuan 
bersama. 

 

12.4 Teknik Komunikasi Efektif untuk 
Pemimpin Transformasional 
Pemimpin transformasional menggunakan teknik komunikasi yang 
memotivasi, menginspirasi, dan memberdayakan timnya untuk mencapai 
tujuan jangka panjang. Komunikasi yang efektif sangat penting dalam gaya 
kepemimpinan ini karena pemimpin transformasional bertujuan untuk 
menciptakan perubahan positif dalam diri anggota tim dan organisasi. 

Berikut adalah beberapa teknik komunikasi efektif yang dapat diterapkan 
oleh pemimpin transformasional, yaitu: 

1. Mendengarkan Secara Aktif 
Mendengarkan secara aktif adalah keterampilan komunikasi yang 
melibatkan perhatian penuh terhadap apa yang disampaikan oleh 
orang lain. Bagi pemimpin transformasional, mendengarkan secara 
aktif sangat penting karena memungkinkan pemimpin untuk 
benar-benar memahami kebutuhan, kekhawatiran, dan ide-ide 
anggota tim mereka. Hal ini juga menciptakan rasa dihargai di 
kalangan tim dan meningkatkan kualitas komunikasi dalam 
organisasi. 
Ciri-ciri mendengarkan aktif: 
a. Memberikan perhatian penuh kepada pembicara, menghindari 

gangguan atau interupsi. 



Bab 12 Komunikasi Efektif untuk Pemimpin Transformasional 201 

 

b. Menggunakan isyarat non-verbal seperti mengangguk atau 
kontak mata untuk menunjukkan bahwa kita mendengarkan. 

c. Mengajukan pertanyaan klarifikasi untuk memastikan 
pemahaman yang tepat. 

d. Memberikan respons yang menunjukkan pemahaman 
terhadap pesan yang disampaikan. 

Contoh: Ketika seorang anggota tim mengungkapkan masalah yang 
mereka hadapi dalam proyek, pemimpin yang mendengarkan secara 
aktif akan mengajukan pertanyaan untuk mendapatkan informasi lebih 
lanjut, memberikan perhatian penuh, dan merespons dengan cara yang 
mendukung. 

2. Penggunaan Bahasa Positif 
Penggunaan bahasa positif sangat penting dalam komunikasi 
pemimpin transformasional karena dapat memotivasi anggota tim 
dan menciptakan suasana yang konstruktif. Pemimpin yang 
menggunakan bahasa positif akan fokus pada apa yang bisa dicapai 
dan bagaimana masalah bisa diatasi, bukan pada kesalahan atau 
kekurangan. Bahasa positif dapat meningkatkan semangat kerja 
dan memotivasi orang untuk berusaha lebih keras. 
Ciri-ciri bahasa positif: 
a. Menggunakan kata-kata yang membangkitkan semangat dan 

optimisme. 
b. Fokus pada solusi daripada masalah. 
c. Memberikan dorongan dan dukungan yang mendorong tim 

untuk maju. 

Contoh: Alih-alih mengatakan "Ini sulit untuk dilakukan", pemimpin 
bisa mengatakan "Ini tantangan, tetapi kita bisa mengatasinya jika kita 
bekerja bersama." 



202 Kepemimpinan Transformational dalam Organisasi 

 

3. Penyampaian Pesan dengan Intonasi dan Gestur 
Penyampaian pesan yang efektif tidak hanya bergantung pada 
kata-kata, tetapi juga pada bagaimana pesan tersebut disampaikan. 
Intonasi suara dan gerakan tubuh (gestur) memainkan peran yang 
sangat penting dalam komunikasi pemimpin. Intonasi yang tepat 
dapat menambah kekuatan dan makna pada pesan yang 
disampaikan, sementara gestur dapat membantu memperjelas niat 
dan memberi penekanan pada bagian-bagian tertentu dari pesan. 
Ciri-ciri penyampaian pesan dengan intonasi dan gestur yang 
efektif: 
a. Menggunakan intonasi yang sesuai dengan situasi, seperti 

berbicara dengan nada yang lebih rendah untuk 
menyampaikan keseriusan atau dengan nada lebih tinggi 
untuk menunjukkan antusiasme. 

b. Memperkuat pesan dengan gestur tangan yang mendukung 
atau ekspresi wajah yang sesuai. 

c. Menghindari suara monoton yang bisa membuat pesan terasa 
membosankan. 

Contoh: Saat menyampaikan visi besar organisasi, pemimpin yang 
menggunakan intonasi yang bersemangat dan gestur terbuka dapat 
lebih efektif dalam memotivasi tim untuk terlibat dalam pencapaian 
tujuan tersebut. 

4. Penguatan Visi dengan Storytelling 
Storytelling (bercerita) adalah teknik komunikasi yang kuat, yang 
digunakan oleh pemimpin transformasional untuk menguatkan 
visi dan tujuan jangka panjang mereka. Dengan menceritakan 
kisah yang relevan dan menggugah, pemimpin dapat membantu 
anggota tim melihat gambaran besar, merasakan emosi terkait 
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tujuan tersebut, dan merasa terinspirasi untuk bekerja keras 
menuju pencapaian visi. 
Ciri-ciri storytelling yang efektif: 
a. Menggunakan cerita yang relevan dan menghubungkan cerita 

dengan nilai atau tujuan organisasi. 
b. Menceritakan pengalaman nyata atau kisah sukses yang 

menggugah emosi. 
c. Menyampaikan pesan dengan cara yang menarik dan mudah 

dipahami. 

Contoh: Pemimpin mungkin menceritakan kisah tentang bagaimana 
organisasi sebelumnya berhasil mengatasi krisis besar atau bagaimana 
tim sebelumnya bekerja bersama untuk menciptakan perubahan besar 
dalam organisasi. 

5. Memberikan Umpan Balik Konstruktif 
Umpan balik konstruktif adalah salah satu teknik komunikasi yang 
sangat penting bagi pemimpin transformasional. Umpan balik ini 
bertujuan untuk membantu anggota tim berkembang dengan 
memberikan saran yang positif dan membangun, bukan kritik 
yang merusak. Pemimpin yang efektif memberikan umpan balik 
konstruktif dengan cara yang mendorong perbaikan dan 
pertumbuhan, bukan untuk menurunkan semangat atau 
merendahkan seseorang. 
Ciri-ciri umpan balik konstruktif: 
a. Mengidentifikasi area yang perlu perbaikan, namun juga 

memberikan pengakuan terhadap apa yang telah dilakukan 
dengan baik. 

b. Memberikan saran konkret tentang bagaimana seseorang bisa 
memperbaiki kinerjanya. 
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c. Menyampaikan umpan balik dengan cara yang mendukung 
dan tidak menghina. 

Contoh: Jika seorang anggota tim gagal mencapai target, pemimpin bisa 
mengatakan, "Saya melihat bahwa kamu sudah bekerja keras pada 
proyek ini. Namun, ada beberapa area yang bisa diperbaiki, seperti 
dalam hal perencanaan waktu. Mari kita buat rencana bersama untuk 
meningkatkan hal itu ke depannya." 

Teknik-teknik komunikasi yang disebutkan di atas merupakan 
keterampilan penting yang harus dimiliki oleh pemimpin transformasional 
untuk menciptakan hubungan yang kuat dan produktif dengan tim. 
Dengan mendengarkan secara aktif, menggunakan bahasa positif, 
menyampaikan pesan dengan intonasi dan gestur yang tepat, menguatkan 
visi melalui storytelling, dan memberikan umpan balik konstruktif, 
pemimpin dapat membimbing tim mereka menuju pencapaian tujuan besar 
dan membangun semangat yang tinggi (Vijaylakshmi, 2023). 

 

12.5 Tantangan dalam Komunikasi 
Efektif 
Komunikasi efektif adalah hal yang sangat penting dalam setiap organisasi, 
baik dalam konteks kepemimpinan, hubungan interpersonal, maupun 
dalam komunikasi antar tim. Namun, dalam praktiknya, ada berbagai 
tantangan yang dapat menghambat komunikasi efektif. Tantangan ini dapat 
berasal dari berbagai faktor, baik itu terkait dengan individu, budaya, 
teknologi, atau bahkan struktur organisasi itu sendiri. 

Berikut adalah beberapa tantangan utama dalam komunikasi efektif, yaitu: 

1. Perbedaan Budaya dan Bahasa 
Perbedaan budaya dan bahasa adalah tantangan utama dalam 
komunikasi, terutama dalam organisasi atau masyarakat yang 
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multikultural. Setiap budaya memiliki nilai, norma, dan cara 
berkomunikasi yang berbeda. Hal ini dapat menciptakan 
kesalahpahaman jika tidak diatasi dengan baik. Selain itu, 
perbedaan Bahasa baik bahasa lisan maupun tulisan seringkali 
memperburuk komunikasi antar individu atau kelompok dengan 
latar belakang budaya yang berbeda. 
Tantangan yang Dihadapi: 
a. Bahasa: Ketika orang berbicara dalam bahasa yang tidak sama 

atau menggunakan kata-kata yang ambigu, bisa terjadi 
kebingungannya. Misalnya, istilah atau slang yang umum di 
satu negara mungkin tidak dipahami di negara lain. 

b. Non-Verbal: Gestur atau ekspresi tubuh yang digunakan di 
satu budaya bisa memiliki makna yang berbeda di budaya lain. 
Sebagai contoh, anggukan kepala dalam budaya tertentu 
menunjukkan persetujuan, tetapi di budaya lain bisa dianggap 
sebagai sikap tidak sopan. 

c. Nilai dan Norma: Beberapa budaya lebih menghargai 
komunikasi langsung dan terbuka, sementara budaya lainnya 
lebih memilih komunikasi yang lebih halus dan tidak 
langsung. 

Solusi: 

a. Sosialisasi Antar Budaya: Mengadakan pelatihan atau diskusi 
tentang perbedaan budaya dan cara-cara berkomunikasi yang 
efektif antara budaya yang berbeda. 

b. Kesadaran terhadap Bahasa dan Nilai Lokal: Penggunaan 
bahasa yang lebih sederhana dan penghindaran jargon dapat 
membantu mengurangi kebingungannya. 
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c. Adaptasi Non-Verbal: Menyesuaikan gestur tubuh dan 
ekspresi wajah yang sesuai dengan norma budaya yang ada. 

Contoh: Di perusahaan internasional, pemimpin mungkin perlu 
memastikan bahwa materi komunikasi tidak hanya diterjemahkan 
dengan benar, tetapi juga disesuaikan dengan konteks budaya audiens. 

2. Komunikasi dalam Krisis 
Komunikasi dalam krisis sangat penting karena dapat 
memengaruhi bagaimana individu dan organisasi bertindak dan 
merespons situasi darurat. Dalam situasi krisis, informasi harus 
disampaikan dengan cepat, jelas, dan tepat untuk mengurangi 
ketidakpastian dan menjaga ketenangan. Kegagalan dalam 
komunikasi selama krisis bisa memperburuk situasi atau bahkan 
memperpanjang krisis itu sendiri. 
Tantangan yang Dihadapi: 
a. Keterbatasan Waktu: Dalam krisis, waktu sangat terbatas, 

sehingga pesan harus disampaikan dengan cepat dan langsung. 
b. Ketidakpastian Informasi: Informasi yang tersedia mungkin 

belum lengkap atau jelas, dan ini dapat menyebabkan 
kebingungannya. 

c. Kontrol Emosi: Komunikasi selama krisis memerlukan 
pengelolaan emosi, baik pengirim maupun penerima pesan. 
Jika pemimpin atau tim tidak dapat mengontrol emosi, mereka 
mungkin akan sulit menyampaikan pesan yang tenang dan 
terkendali. 

Solusi: 

a. Transparansi dan Kejelasan: Pastikan bahwa informasi yang 
disampaikan jelas, langsung, dan mudah dipahami. 
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b. Penyampaian Secara Terstruktur: Menyampaikan pesan secara 
berurutan, mulai dari situasi terkini, langkah yang harus 
diambil, dan harapan ke depan. 

c. Mengontrol Emosi: Pemimpin harus berusaha menjaga 
ketenangan dan memberikan informasi yang akurat, 
mengurangi kepanikan. 

Contoh: Dalam situasi kebakaran di gedung, seorang pemimpin 
perusahaan harus segera memberikan instruksi yang jelas dan langsung, 
seperti "Segera evakuasi melalui pintu darurat di sebelah kiri," untuk 
memastikan keselamatan semua orang. 

3. Mengatasi Distorsi Pesan 
Distorsi pesan terjadi ketika informasi yang disampaikan oleh 
pengirim pesan tidak diterima atau dipahami dengan cara yang 
sama oleh penerima pesan. Hal ini bisa disebabkan oleh berbagai 
faktor, seperti perbedaan persepsi, penggunaan kata-kata yang 
ambigu, gangguan dalam media komunikasi, atau bias yang 
terbentuk selama proses komunikasi. 
Tantangan yang Dihadapi: 
a. Ambiguitas atau Ketidakjelasan Pesan: Penggunaan kata atau 

kalimat yang tidak jelas dapat menyebabkan pesan dipahami 
dengan cara yang berbeda oleh penerima. 

b. Penyaringan Pesan: Penerima pesan mungkin menyaring 
informasi berdasarkan perspektif atau asumsi pribadi mereka, 
yang menyebabkan kesalahpahaman. 

c. Gangguan Teknis: Gangguan dalam teknologi atau media 
komunikasi (misalnya, email yang tidak terbaca dengan baik 
atau gangguan suara pada panggilan telepon) dapat 
menyebabkan distorsi dalam pesan yang dikirim. 
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Solusi: 

a. Kejelasan dalam Penyampaian Pesan: Gunakan bahasa yang 
sederhana dan jelas, hindari jargon atau kata-kata yang bisa 
membingungkan. 

b. Konfirmasi dan Umpan Balik: Meminta umpan balik untuk 
memastikan bahwa pesan yang disampaikan telah dipahami 
dengan benar oleh penerima. Ini bisa dilakukan melalui 
pertanyaan klarifikasi atau parafrase. 

c. Penggunaan Alat Komunikasi yang Tepat: Memilih media 
komunikasi yang sesuai dengan situasi dan audiens untuk 
memastikan pesan dapat diterima dengan jelas (misalnya, 
pertemuan tatap muka untuk topik yang rumit daripada 
email). 

Contoh: Jika seorang manajer memberikan instruksi melalui email, dia 
harus memastikan bahwa instruksi tersebut jelas, langsung, dan tidak 
menimbulkan kebingungan. Setelah itu, dia bisa mengonfirmasi 
pemahaman dengan meminta tim untuk merespons atau bertanya jika 
ada yang tidak dipahami. 

Perbedaan budaya dan bahasa, komunikasi dalam krisis, dan distorsi pesan 
adalah tantangan utama dalam komunikasi efektif. Menghadapi tantangan-
tantangan ini membutuhkan kesadaran, pemahaman terhadap konteks, dan 
kemampuan untuk beradaptasi dengan situasi yang ada. Dengan 
pendekatan yang tepat, pemimpin dan anggota tim dapat mengatasi 
tantangan ini dan memastikan komunikasi yang lebih efektif di berbagai 
kondisi. 
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12.6 Strategi Meningkatkan Komunikasi 
yang Efektif 
Dalam dunia yang semakin terhubung, teknologi dan keterampilan 
komunikasi memainkan peran penting dalam kepemimpinan yang efektif. 
Pemimpin yang mampu memanfaatkan teknologi dalam komunikasi 
mereka, terus mengembangkan keterampilan komunikasi, dan 
menciptakan lingkungan yang terbuka untuk dialog, akan lebih berhasil 
dalam memimpin tim dan organisasi menuju pencapaian tujuan bersama. 

Berikut penjelasan lebih rinci mengenai masing-masing aspek tersebut: 

1. Penggunaan Teknologi dalam Komunikasi Kepemimpinan 
Teknologi telah mengubah cara pemimpin berkomunikasi dengan 
tim mereka, terutama dengan semakin berkembangnya alat dan 
platform komunikasi digital. Penggunaan teknologi yang tepat 
dapat meningkatkan efisiensi komunikasi, mempercepat 
penyampaian informasi, dan memudahkan kolaborasi, terutama 
dalam tim yang tersebar secara geografis. 
Manfaat Penggunaan Teknologi dalam Komunikasi 
Kepemimpinan: 
a. Meningkatkan Jangkauan Komunikasi: Dengan menggunakan 

email, pesan instan, dan platform komunikasi seperti Slack 
atau Microsoft Teams, pemimpin dapat dengan cepat 
berkomunikasi dengan anggota tim di lokasi yang berbeda. 

b. Memfasilitasi Kolaborasi Jarak Jauh: Platform video konferensi 
seperti Zoom, Google Meet, atau Microsoft Teams 
memungkinkan pertemuan tatap muka virtual, memudahkan 
komunikasi antara pemimpin dan tim yang bekerja dari jarak 
jauh. 
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c. Meningkatkan Kecepatan dan Efisiensi: Teknologi 
memungkinkan informasi untuk dibagikan secara instan, 
mengurangi waktu yang dibutuhkan untuk mentransfer data 
dan informasi penting antar tim. 

d. Penyampaian Pesan yang Lebih Efektif: Dengan menggunakan 
infografis, video, dan presentasi digital, pemimpin dapat 
menyampaikan pesan yang lebih menarik dan mudah 
dipahami, meningkatkan daya tarik pesan. 

Contoh: Pemimpin organisasi global yang memanfaatkan platform 
seperti Slack untuk berkomunikasi secara real-time dengan anggota tim 
yang tersebar di berbagai negara. Hal ini memastikan komunikasi tetap 
efektif meski ada perbedaan zona waktu. 

2. Pengembangan Keterampilan Komunikasi Berkelanjutan 
Komunikasi adalah keterampilan yang perlu terus diasah dan 
dikembangkan seiring berjalannya waktu. Seorang pemimpin yang 
efektif harus berkomitmen untuk terus memperbaiki keterampilan 
komunikasi mereka melalui pelatihan, pengalaman, dan umpan 
balik. 
Strategi Pengembangan Keterampilan Komunikasi Berkelanjutan: 
a. Pelatihan dan Pendidikan: Mengikuti kursus, webinar, atau 

seminar yang berfokus pada pengembangan keterampilan 
komunikasi seperti berbicara di depan umum, komunikasi 
interpersonal, atau komunikasi krisis. 

b. Praktik dan Pengalaman: Memperoleh pengalaman langsung 
melalui berbagai situasi komunikasi, seperti memberikan 
presentasi, memimpin rapat, atau berinteraksi dengan anggota 
tim. 

c. Menerima Umpan Balik: Pemimpin yang baik selalu terbuka 
terhadap umpan balik dari orang lain, baik itu dari rekan kerja 
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atau anggota tim. Umpan balik ini dapat digunakan untuk 
memahami area yang perlu diperbaiki dalam keterampilan 
komunikasi mereka. 

d. Refleksi Diri: Pemimpin harus secara teratur mengevaluasi 
cara mereka berkomunikasi, mengenali kekuatan dan 
kelemahan mereka, serta mencari cara untuk 
meningkatkannya. 

Contoh: Seorang manajer yang menghadiri pelatihan kepemimpinan 
untuk meningkatkan kemampuan berbicara di depan umum dan 
komunikasi krisis, serta meminta umpan balik dari tim tentang cara 
mereka menyampaikan informasi di rapat. 

3. Membangun Lingkungan Komunikasi yang Terbuka 
Membangun lingkungan komunikasi yang terbuka sangat penting 
untuk menciptakan budaya organisasi yang sehat dan mendukung. 
Dalam lingkungan yang terbuka, anggota tim merasa nyaman 
untuk berbicara, memberikan masukan, dan berbagi ide tanpa rasa 
takut akan dihukum atau diabaikan. 
Strategi untuk Membangun Lingkungan Komunikasi yang 
Terbuka: 
a. Mendorong Transparansi: Pemimpin harus berbagi informasi 

penting secara terbuka dengan anggota tim. Hal ini termasuk 
informasi tentang arah organisasi, tujuan tim, tantangan yang 
dihadapi, dan keputusan yang diambil. 

b. Menciptakan Kepercayaan: Untuk menciptakan komunikasi 
yang terbuka, pemimpin perlu membangun kepercayaan 
dengan tim mereka. Ini bisa dilakukan dengan menjadi 
konsisten, jujur, dan adil dalam berkomunikasi. 

c. Memberikan Ruang untuk Masukan: Pemimpin harus 
menciptakan kesempatan bagi anggota tim untuk memberikan 
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ide, saran, atau umpan balik tanpa merasa khawatir tentang 
konsekuensi negatif. Hal ini bisa dilakukan melalui forum 
diskusi terbuka, rapat tim, atau kotak saran. 

d. Mendengarkan dengan Empati: Komunikasi yang terbuka juga 
melibatkan mendengarkan dengan empati. Pemimpin harus 
memberikan perhatian penuh kepada anggota tim yang 
berbicara dan menunjukkan bahwa mereka dihargai. 

Contoh: Seorang CEO yang secara rutin mengadakan sesi "town hall 
meetings" di mana karyawan dapat bertanya langsung mengenai 
masalah yang mereka hadapi, memberikan masukan, dan mendapatkan 
jawaban secara terbuka tanpa rasa takut (Northouse, 2018). 

Menggunakan teknologi dalam komunikasi kepemimpinan, 
mengembangkan keterampilan komunikasi secara berkelanjutan, dan 
menciptakan lingkungan komunikasi yang terbuka adalah tiga aspek 
penting dalam memastikan komunikasi yang efektif dalam sebuah 
organisasi. 

Teknologi yang tepat dapat mempercepat dan memperluas komunikasi, 
sementara keterampilan komunikasi yang baik memerlukan pelatihan dan 
pengalaman yang berkelanjutan. Lingkungan yang terbuka, di sisi lain, 
memungkinkan komunikasi yang jujur dan transparan, yang pada akhirnya 
meningkatkan hubungan interpersonal dan kinerja tim. Dengan 
mengintegrasikan ketiga aspek ini, pemimpin dapat membangun 
komunikasi yang lebih kuat, produktif, dan kolaboratif dalam tim mereka. 
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13.1 Pengertian Kepemimpinan 
Berbasis Nilai 
Kepemimpinan berbasis nilai merupakan pendekatan yang menempatkan 
nilai-nilai inti dalam organisasi seperti adanya integritas, empati, dan rasa 
tanggung jawab sebagai landasan utama dalam pengambilan keputusan 
dalam kegiatan sehari-hari. Pendekatan ini bertujuan untuk menciptakan 
adanya pertumbuhan yang berkelanjutan dan peningkatan kesuksesan 
dalam organisasi dengan menyelaraskan nilai-nilai inti yang menjadi 
tindakan dan keputusan seorang pemimpin (Saran, 2023). 

Kepemimpinan berbasis nilai dapat meningkatkan kinerja organisasi, 
keterlibatan karyawan, dan mencitakan budaya kerja yang positif dimana 
pendekatan ini di berbagai sektor termasuk di bidang bisnis, pendidikan, 
dan berkontribusi pada keberlanjutan dan kesuksesan jangka panjang 
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(Frost, 2014). Konsep kepemimpinan etis menekankan bahwa pemimpin 
tidak hanya bertanggung jawab untuk mencapai tujuan organisasi, tetapi 
memastikan bahwa semua aktivitas organisasi mencerminkan prinsip moral 
yang tinggi.  

Konsep ini memberikan arah yang jelas bagi organisasi, terutama ketika 
akan menghadapi dilema etika atau tekanan yang lebih kompleks (Sharma, 
Agrawal and Khandelwal, 2019). Pendekatan dalam kepemimpinan etis 
mengintegrasikan nilai moral dan membangun budaya organisasi yang kuat 
dan etis. Hal ini penting untuk mengatasi dilema etika dan meningkatkan 
kinerja serta komitmen dari karyawan (Mosquera, Tigre and Alegre, 2024). 

Nilai dalam kepemimpinan memainkan peran yang sangat penting dalam 
membentuk perilaku etis dan integritas pemimpin. Dengan menekankan 
pentingnya cara mencari tujuan, pemimpin dapat membangun 
kepercayaan, dan adanya kredibilitas, serta menciptakan budaya organisasi 
yang kuat dan beretika. Pemimpin yang berorientasi pada nilai tidak hanya 
fokus pada hasil, tetapi juga pada proses yang etis dan berprinsip dalam 
mencapainya (Ndalamba, Ndalamba and Caldwell, 2023). 

Organisasi yang mengintegrasikan nilai-nilai yang memiliki tanggung 
jawab sosial dan lingkungan ke dalam budaya dan praktik manajemen lebih 
cenderung sukses dalam membangun kepercayaan dan keterlibatan di 
dalam maupun di luar dari organisasi. Peningkatan kesesuaian antara 
individu maupun organisasi serta adanya penciptaan iklim kerja yang 
mendukung partisipasi dan tanggung jawab dari karyawan (Baloch et al., 
2022).  

Kepemimpinan berbasis nilai memiliki peran yang penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung adanya kesejahteraan 
mental dan emosional karyawan. Menekankan pentingnya nilai-nilai etis 
dan moral, pemimpin membangun budaya kerja yang inklusi dan lebih 
bermartabat yang dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan 
semua anggota tim (Sarwar et al., 2020). 

 



Bab 13 Kepemimpinan Berbasis Nilai dalam Organisasi 215 

 

Beberapa manfaat dari kepemimpinan berbasis nilai adalah: 

1. Kesejahteraan karyawan dengan dimana kepemimpinan akan 
meningkatkan kesejahteraan karyawan, adanya keterlibatan kerja, 
kinerja finansial organisasi yang semakin baik,  

2. Budaya organisasi positif dimana kepemimpinan yang berbasis 
nilai akan menciptakan budaya organisasi positif, meningkatkan 
moral dan kepuasan dari karyawan,  

3. Kepemimpinan transformational dimana akan memengaruhi 
kesejahteraan karyawan dengan memanfaatkan sumber daya 
organisasi yang pada akhirnya akan meningkatkan kesejahteraan 
karyawan (teetzen et al., 2022).  

Kepemimpinan berbasis nilai akan menjadi relevan dan sangat penting 
dalam berbagai konteks karena menekankan akan integritas, etika, dan nilai 
moral dalam pengambilan keputusan. 

 

13.2 Relevansi Kepemimpinan Berbasis 
Nilai di Era Modern 
Organisasi saat ini menghadapi tantangan yang banyak dan lebih kompleks 
karena adanya globalisasi, digitalisasi dan meningkatnya kesadaran 
masyarakat global terhadap berbagai isu. Seorang pemimpin harus 
memahami berbagai tantangan khususnya dalam bidang tata kelola 
perusahaan, kepemimpinan, dan isu keberlanjutan (Zhao et al., 2021). 

Kepemimpinan berbasis nilai sangat penting dalam menghadapi tantangan 
era bisnis modern. Pemimpin penting menekankan nilai-nilai moral dan 
etika untuk meningkatkan kinerja organisasi, membentuk budaya yang 
lebih adaptif, dan memastikan adanya keberlanjutan jangka panjang. Untuk 
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mencapai tujuan tersebut perlu dilakukan dengan cara yang benar dan etis 
(Rao, 2017). 

Salah satu tantangan utama di era modern adalah perubahan ekspektasi 
baik dari karyawan maupun konsumen. Generasi muda yang ingin bekerja 
lebih cenderung mencari organisasi yang memiliki nilai-nilai positif dengan 
adanya keberlanjutan dan keadilan. Keterbukaan terhadap perubahan dan 
adanya nilai kolektif memainkan peran penting dalam ekspektasi dan 
perilaku dari karyawan. Organisasi yang ingin merekrut karyawan generasi 
muda perlu menyesuaikan nilai dan budaya organisasi dengan karyawan 
agar selaras dengan harapan mereka (Seppälä et al., 2012). 

Di sisi lain konsumen semakin menghargai perusahaan-perusahaan yang 
menunjukkan adanya tanggung jawab sosial dan lingkungan. Preferensi 
yang diberikan dipengaruhi oleh adanya kesadaran, norma pribadi, dan 
informasi yang tersedia. Pemimpin yang mengedepankan nilai0nilai ini 
dapat membangun reputasi organisasi yang kuat dan menarik bagi 
konsumen yang peduli dengan CSR (Araña and León, 2009). Pemimpin 
berbasis nilai memiliki keunggulan dalam menghadapi krisis dengan 
memegang prinsip dan memiliki arah yang jelas. 

Kemampuan pemimpin dalam memberikan kejelasan dan stabilitas dalam 
menghadapi krisis dengan menekankan pada prinsip etika dan kolaborasi. 
Pemimpin mungkin dapat fleksibel dan adaptif dengan mempertahankan 
arah dengan jelas (Chang, Budhwar and Crawshaw, 2021). 

Kepemimpinan yang berbasis nilai terlihat dari meningkatnya kebutuhan 
akan tanggung jawab sosial perusahaan (Fordham and Robinson, 2019; 
Titus and Ariyo, 2023). Pemimpin dapat mengintegrasikan CSR dan 
keberlanjutan dengan memberikan manfaat yang signifikan terhadap 
perusahaan, masyarakat, dan lingkungan. 

Beberapa dampak positif dari kepemimpinan berbasis nilai adalah sebagai 
berikut: 

1. Peningkatan kinerja keuangan dan sosial. Adanya implementasi 
CSR yang efektif mampu meningkatkan kinerja keuangan dan 
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sosial perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa CTS yang 
terintegrasi dengan baik akan menciptakan nilai ekonomi dan 
sosial di masyarakat. 

2. Kepercayaan dan reputasi organisasi. Perusahaan memberikan 
prioritas keberlanjutan sosial akan meningkatkan reputasi dan 
kepercayaan stakeholder. 

3. Pengaruh positif pada nilai saham. Inisiatif lingkungan, sosial dan 
tata kelola uang baik akan memengaruhi nilai saham dan 
menunjukkan bahwa pasar memberikan respons positif terhadap 
kinerja perusahaan. 

Dengan demikian maka kepemimpinan yang berbasis nilai di era modern 
tidak hanya sebuah pilihan strategis namun menjadi kebutuhan yang 
mendesak untuk menjawab tantangan dunia saat ini. 

 

13.3 Konsep Kepemimpinan Berbasis 
Nilai 
Kepemimpinan berbasis nilai merupakan pendekatan yang sangat relevan 
untuk saat ini, beberapa komponen yang membentuk kepemimpinan 
berbasis nilai dijelaskan sebagai berikut ini: 

1. Etika dan Moralitas 

Etika dan Modal merupakan elemen penting dalam kepemimpinan berbasis 
nilai yang menekankan pada prinsip-prinsip moral dalam mengambil 
keputusan. Pemimpin yang beretika akan memengang teguh pada nilai-
nilai inti dan bertindak berdasarkan pada prinsip-prinsip tersebut meskipun 
pemimpin sering menghadapi tekanan eksternal atau adanya godaan 
keuntungan pribadi (Kaptein, 2019). Etika dalam kepemimpinan akan 
memandu pemimpin membuat keputusan yang tidak hanya 
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menguntungkan organisasi namun harus adil dan bertanggungjawab 
terhadap masyarakat dan lingkungan.  

Pemimpin yang etis memainkan peran penting dalam memastikan bahwa 
keputusan diambil dengan prinsip-prinsip etika yang kuat. Dengan 
demikian meminimalkan risiko dan dampak negatif terhadap masyarakat 
dan lingkungan (Sucipto et al., 2023). Kepemimpinan etis memainkan 
peran penting dalam menangani moral dengan menekankan pada 
akuntabilitas, transparansi, dan integritas.  

Faktor pribadi dan nilai organisasi akan memengaruhi pengambilan 
keputusan yang etis sedangkan pendekatan seperti pemulihan moral dan 
pengembangan kepemimpinan etis akan membantu pemimpin mencari 
solusi yang adil dan seimbang (Arar and Saiti, 2022). Dengan menjunjung 
tinggi etika, pemimpin akan membangun kepercayaan dan menciptakan 
budaya kerja yang bermartabat. 

2. Integritas dan Kejujuran 

Integritas dan kejujuran merupakan element yang penting dalam 
kepemimpinan yang efektif membangun kepercayaan, yang diperlukan 
untuk komunikasi yang baik, kerja tim yang tinggi, dan adanya lingkungan 
kerja yang sehat. Pemimpin yang menekankan pada nilai-nilai akan lebih 
berhasil dalam membangun hubungan yang kuat dan kredibel dengan 
tim(Wong and Cummings, 2009). Integritas dari kepemimpinan adalah 
konsistensi antara kata dan tindakan yang dapat membangun kepercayaan 
dan kredibilitas.  

Meskipun ada tantangan dalam mempertahankan integritas terutama 
dalam konteks global, pemimpin yang memiliki integritas akan berdampak 
positif pada organisasi dan tim (Wong and Cummings, 2009). Kejujuran dan 
integritas tidak hanya meningkatkan hubungan antar pemimpin dan tim 
tetapi mendorong budaya organisasi yang lebih sehat dan produktif. 
Pemimpin yang rendah hati akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 
terlibat dan bebas dari tindakan manipulasi sehingga meningkatkan 
efektifitas tim dan kinerja (Meskelis and Whittington, 2020). 
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3. Empati dan keadilan 

Empati merupakan faktor kunci dari kepemimpinan berbasis nilai untuk 
meningkatkan hubungan dan efektivitas kepemimpinan. Pemimpin yang 
mempraktikkan empati dapat membangun hubungan yang lebih kuat dan 
mendukung kesejahteraan tim mereka dan meningkatkan kualitas 
kepemimpinan secara keseluruhan (Antoine, Rocha and McGinty, 2022). 
Pemimpin yang secara efektif menangkap kebutuhan, aspirasi, dan 
tayangan yang dihadapi oleh anggota tim sehingga mampu memberikan 
dukungan yang tepat. 

Empati dalam kepemimpinan akan meningkatkan kinerja pengikut melalui 
peningkatan kepuasan kerja dan inovasi (Cerqueira et al., 2024). Keadilan 
kepemimpinan merupakan prinsip memastikan semua anggota organisasi 
diperlakukan secara merata dan tampa bias. Pemimpin yang adil berperan 
dalam meningkatkan efektivitas kepemimpinan dan perilaku melalui 
distribusi, prosedural, dan interaksional (van Dijke et al., 2012).  

Kepemimpinan berbasis nilai akan mengintegrasikan etika, kejujuran, dan 
keadilan yang dapat menciptakan lingkungan kerja inklusif dan harmonis, 
meningkatkan produktivitas, dan membangun organisasi. Tantangan 
seperti adanya kesenjangan nilai generasi dan kompleksitas dari lingkungan 
kerja dapat diatasi dengan menggunakan strategi inovasi dan pendekatan 
inklusif. 

 

13.4 Peran Nilai dalam Membentuk 
Gaya Kepemimpinan 
Nilai pribadi pemimpin sangat memengaruhi gaya kepemimpinan dan 
efektivitas. Nilai-Nilai seperti integritas dan keadilan dapat membentuk 
kepemimpinan yang etis dan efektif, sementara nilai yang berfokus pada 
kekuasaan dapat menyebabkan perilaku destruktif. Keseimbangan nilai dan 
kesesuaian dengan nilai dalam organisasi merupakan kunci mencapai 
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tujuan organisasi yang berkelanjutan (Ndalamba, Ndalamba and Caldwell, 
2023).  

Keselarasan antara nilai pribadi dan visi organisasi memungkinkan seorang 
pemimpin untuk memimpin dengan lebih autentik dan lebih efektif. Ini 
tidak hanya meningkatkan keaslian dari kepemimpinan namun memotivasi 
tim untuk bekerja lebih baik dan lebih kreatif mencapai tujuan bersama. 
Keselarasan akan berkontribusi pada peningkatan yang kohesi tim dan 
inovasi yang penting untuk keberhasilan dari organisasi (Matsuo, 2023). 

Transparansi dalam kepemimpinan tidak hanya meningkatkan 
kepercayaan dan keterbukaan terhadap perubahan, tetapi memberikan 
kontribusi pada keterlibatan kerja dan hubungan yang lebih baik antar 
karyawan dan organisasi. Pemimpin akan mengedepankan transparansi 
untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan positif (Jiang 
and Shen, 2023). 

Kepemimpinan yang visioner maupun transformational dapat 
meningkatkan keterlibatan dan kepercayaan dengan menyelaraskan nilai 
pribadi dan organisasi. Ketidaksesuaian nilai dapat menyebabkan terjadinya 
konflik yang menghambat produktivitas. Penting bagi pemimpin 
memahami dan menjembatani perbedaan nilai untuk mencapai sebuah 
harmoni dan efektivitas team. Nilai individu pemimpin berfungsi sebagai 
kompas moral dalam pengambilan keputusan strategis, memengaruhi 
perilaku dan keputusan yang diambil dalam konteks organisasi.  

Kepemimpinan berbasis nilai tidak hanya mendukung keberhasilan strategi 
tetapi juga membangun keselarasan antara nilai individu dan tujuan 
organisasi, yang pada akhirnya dapat mendorong pertumbuhan dan 
keberlanjutan organisasi (Snyder, Ingelsson and Bäckström, 2024). 
Pemimpin yang mengintegrasikan nilai keberlanjutan dan keadilan dalam 
keputusan strategis merek dapat mengelola ketegangan keberlanjutan 
dengan lebih efektif dan memastikan kebijakan yang adil/ Ini memerlukan 
pendekatan holistik dan sistematik yang mempertimbangkan bagaimana 
nilai-nilai moral dan manfaat ekonomi serta pendidikan untuk 
mempromosikan tindakan kolektif yang berkelanjutan (Benkert, 2021). 
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Komunikasi yang efektif dan berbasis nilai mendorong pemimpin untuk 
berperan penting untuk menjelaskan keputusan pada tim dan mendorong 
adanya nilai-nilai organisasi. Pemimpin yang menggunakan bahasa 
motivasi dan mendorong adanya partisipasi dalam pengambilan keputusan 
untuk meningkatkan efektivitas dan mendukung nilai-nilai dari organisasi 
(Chang, Budhwar and Crawshaw, 2021). 

Mengintegrasikan nilai pribadi menjadi visi dan strategi organisasi akan 
meningkatkan kinerja serta mendorong lingkungan kerja yang lebih baik 
dan bermakna. Pemimpin harus mampu menyelaraskan nilai pribadi dan 
nilai organisasi dalam membangun kepemimpinan yang kuat dan 
bermartabat. 

 

13.5 Implementasi Kepemimpinan 
Berbasis Nilai 
Implementasi kepemimpinan berbasis nilai dalam organisasi dilakukan 
dengan melibatkan penerapan nilai inti yang memandu perilaku atau 
keputusan pemimpin dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif. 

Beberapa cara yang dilakukan dalam implementasi kepemimpinan berbasis 
nilai berdasarkan penelitian yang ada, dijelaskan sebagai berikut (Snyder, 
Ingelsson and Bäckström, 2018, 2024; Chang, Budhwar and Crawshaw, 
2021): 

1. Teori peran dan Model Trickle-Down: Kepemimpinan berbasis 
nilai muncul akibat adanya peran manajemen tingkat tinggi yang 
memberikan pengaruh terhadap manajemen garis depan. 
Pentingnya motivasi pemimpin dalam menerapkan perilaku 
kepemimpinan berbasis nilai. 

2. Penggunaan Design Thinking: Design thinking digunakan dalam 
proses partisipasi untuk mengubah budaya organisasi dan 
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mengembangkan kepemimpinan berbasis nilai. Pemimpin akan 
memahami dan bekerja dengan budaya serta nilai-nilai organisasi. 

3. Pendekatan lean Manufacturing: Kepemimpinan dalam konteks 
ini dikembangkan dengan mendefinisikan dan mengartikulasikan 
nilai dari organisasi serta perilaku yang mendukung arah strategis 
organisasi. Pemimpin akan melibatkan penciptaan forum untuk 
refleksi dan penggunaan storytelling yang menghubungkan nilai 
dan perilaku dengan proses kerja. 

Mengidentifikasi dari nilai inti organisasi merupakan langkah yang sangat 
penting dalam penerapan kepemimpinan berbasis nilai. Proses yang 
dilakukan melibatkan partisipasi dari berbagai pihak dan menggunakan 
pendekatan yang lebih tepat untuk memastikan bahwa nilai digunakan 
lebih relevan dan mencerminkan identitas dari organisasi. Implementasi 
dari nilai inti akan meningkatkan kinerja organisasi dan kepuasan 
karyawan (Snyder, Ingelsson and Bäckström, 2018, 2024). 

Penyelarasan nilai, visi, dan misi dari organisasi menjadi kunci mencapai 
perubahan yang sukses dan meningkatkan kinerja organisasi. Penyelarasan 
nilai inti disesuaikan dengan tujuan strategis dengan membangun fondasi 
kuat untuk keberlanjutan jangka panjang (Sullivan, Sullivan and Buffton, 
2001).  

Adanya penyelarasan visi, misi, dan nilai dalam operasional merupakan 
kunci utama mencapai tujuan organisasi dan membangun kepercayaan dan 
loyalitas. Pemimpin yang menyelaraskan elemen ini dapat menciptakan 
lingkungan kerja yang lebih produktif dan lebih harmonis yang pada 
akhirnya meningkatkan kinerja organisasi (Maran, Baldegger and Klösel, 
2022). 
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13.6 Peningkatan Kompetensi 
Pemimpin berbasis Nilai 
Pengembangan kepemimpinan berbasis pada nilai memerlukan pendekatan 
holistik dan inovatif untuk mengatasi permasalahan dan tantangan dalam 
organisasi. Pemimpin memanfaatkan metode seperti design thinking, 
storytelling, dan memperkuat hubungan antar karakter, kompetensi 
sehingga pemimpin dapat menciptakan budaya kerja yang lebih inovatif. 
Tindakan yang dilakukan dengan mengadakan pelatihan dan 
pengembangan kepemimpinan berbasis nilai. 

Pelatihan dan pengembangan berbasis nilai merupakan pendekatan yang 
menekankan akan pentingnya nilai inti dalam memimpin dan mengelola 
organisasi. Pendekatan ini mencakup teori kepemimpinan seperti 
kepemimpinan yang autentik, etis, dan berfokus pada pengembangan 
karakter yang selaras dengan nilai-nilai perusahaan (Hopkins et al., 2018). 

Program pelatihan berfokus pada pengembangan karakter dan moral serta 
menekankan pentingnya integrasi antara keterampilan teknik dan 
pengembangan moral saat memimpin. Penelitian menunjukkan bahwa 
karakter seorang pemimpin memainkan peran penting dan berdampak 
positif bagi organisasi (Sosik et al., 2019). 

Pelatihan kepemimpinan berbasis web dapat dilakukan dengan berbagai 
metode seperti program berbasis web, komunitas pembelajaran atau forum 
bisnis. Pendekatan dilakukan bertujuan meningkatkan kesadaran etis, 
meningkatkan kemampuan pengambilan keputusan, dan memperkuat 
integritas dikalangan pemimpin (Ballangrud and Aas, 2022). 

Evaluasi kinerja yang dilakukan berbasis nilai akan mengukur penerapan 
nilai-nilai inti pemimpin, memberikan umpan balik yang konkret untuk 
pengembangan organisasi lebih lanjut. Pendekatan yang dilakukan 
melibatkan penetapan tujuan yang lebih terstruktur, pengembangan 
kepemimpinan yang berbasis pada nilai, dan penggunaan umpan balik real-
time. Kepercayaan dalam melakukan evaluasi dan pembelajaran tim juga 
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memainkan peran penting dalam efektivitas evaluasi (Pulakos, Mueller-
Hanson and Arad, 2019).  

Evaluasi kinerja berbasis nilai menekankan pentingnya transparansi, 
empati, dan komitmen dalam pemimpin. Proses evaluasi yang dilakukan 
sebaiknya memiliki umpan balik dari berbagai sumber untuk mendapatkan 
gambaran yang lebih komprehensif tentang perilaku pemimpin (Lin, Jhang 
and Wang, 2022). 

Evaluasi pemimpin berbasis nilai tidak hanya membantu mengidentifikasi 
perbaikan juga memperkuat budaya kerja yang adil. Pemimpin yang adil 
akan berkontribusi pada kinerja kelompok yang lebih baik, adanya 
kepuasan anggota, dan kohesi tim (Gruda, McCleskey and Berrios, 2018) 
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