
 

Transformational Leadership sebagai Penggerak Kinerja Karyawan:  

Kajian Konseptual dalam Konteks Organisasi yang Dinamis 
 

Joko Wiyono 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Syariah Riyadlul Jannah Mojokerto 

Email : jokowiyono@rijan.ac.id 

 

Abstract 

Rapidly changing business environments require leaders to adapt their leadership styles to remain 

relevant and effective. Transformational leadership (TL) has been proven to be one of the most 

significant leadership approaches in improving employee performance, but its effectiveness is 

highly dependent on the organizational context, particularly environmental dynamism. This study 

uses a conceptual qualitative approach to explore previous empirical findings, identify 

inconsistencies, and formulate a new theoretical model regarding the relationship between TL and 

employee performance. The synthesis of results indicates that TL influences performance through 

psychological, socio-organizational, and adaptive mechanisms, with psychological empowerment 

and organizational adaptability as mediators, and environmental dynamism as a moderator. This 

study makes an important conceptual contribution by extending classic TL theory through the 

integration of contextual factors relevant to modern organizations. Theoretical and practical 

implications are presented as a basis for further empirical research. 

Keywords: transformational leadership, employee performance, environmental dynamism, 

organizational adaptability, psychological empowerment. 

Latar Belakang  

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin cepat dan tidak terduga menuntut organisasi 

untuk mampu beradaptasi secara berkelanjutan. Kompleksitas teknologi, dinamika pasar, dan 

intensitas persaingan mendorong munculnya kebutuhan akan pola kepemimpinan yang tidak hanya 

mampu mempertahankan stabilitas, tetapi juga menggerakkan perubahan strategis (Uhl-Bien & 

Arena, 2018). Di tengah kondisi ini, pemimpin menjadi aktor sentral yang menentukan bagaimana 

organisasi merespons perubahan, mengelola ketidakpastian, serta menumbuhkan budaya inovasi 

yang adaptif. Hal tersebut menjadikan kepemimpinan sebagai faktor kunci dalam menentukan daya 

saing dan keberlanjutan organisasi. 

Transformational leadership (TL) merupakan salah satu pendekatan kepemimpinan yang 

paling banyak diteliti dan dibuktikan memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Melalui empat dimensinya idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, dan individualized consideration TL terbukti mampu meningkatkan motivasi intrinsik, 

komitmen organisasi, dan work engagement, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja 

(Bass & Riggio, 2006; Judge & Piccolo, 2004). Berbagai meta-analisis menunjukkan bahwa TL 

berkontribusi positif tidak hanya pada task performance, tetapi juga aspek perilaku kontribusi ekstra 

seperti organizational citizenship behavior (Nielsen & Daniels, 2016; Hoch et al., 2018). Temuan-



temuan ini mengukuhkan TL sebagai gaya kepemimpinan yang efektif dalam mendukung 

pertumbuhan organisasi modern. 

Namun demikian, bukti empiris juga menunjukkan bahwa efektivitas transformational 

leadership tidak bersifat universal. Konteks organisasi memainkan peran signifikan dalam 

memperkuat atau melemahkan pengaruh TL terhadap kinerja karyawan. Dalam organisasi yang 

beroperasi di lingkungan dinamis—ditandai dengan perubahan teknologi, ketidakpastian pasar, dan 

disrupsi struktural—transformational leadership dapat bekerja secara berbeda dibandingkan pada 

konteks stabil (Waldman et al., 2001). Studi-studi mutakhir menegaskan bahwa dinamika 

lingkungan (environmental dynamism) berperan sebagai faktor krusial yang memodifikasi 

mekanisme psikologis serta kualitas hubungan pemimpin–karyawan, sehingga memengaruhi kinerja 

secara keseluruhan (Jansen et al., 2009; Li & Liu, 2020). Variasi temuan empiris inilah yang 

menandakan bahwa efektivitas TL bukan sekadar isu hubungan antarvariabel, tetapi persoalan 

kesesuaian konteks dan adaptasi kepemimpinan. 

Perbedaan hasil penelitian tersebut juga mencerminkan adanya ketidakkonsistenan dalam 

model teoretis yang digunakan untuk menjelaskan peran TL dalam organisasi yang dinamis. 

Sebagian penelitian menekankan mekanisme psikologis seperti trust dan empowerment, sementara 

yang lain menyoroti aspek struktural seperti fleksibilitas organisasi atau orientasi inovasi. 

Ketidakselarasan ini menunjukkan perlunya sintesis literatur yang lebih komprehensif untuk 

memetakan hubungan antarvariabel, mengklarifikasi model teoretis, serta mengidentifikasi gap 

penelitian yang belum tersentuh secara memadai. 

Di sinilah pentingnya penelitian kualitatif-konseptual. Pendekatan konseptual 

memungkinkan peneliti untuk meninjau secara kritis berbagai temuan empiris, mengintegrasikan 

kerangka teoretis, serta mengevaluasi asumsi mendasar yang selama ini digunakan dalam penelitian 

transformational leadership. Berbeda dengan penelitian kuantitatif yang menitikberatkan pada bukti 

statistik, penelitian konseptual menawarkan ruang analitis yang lebih luas untuk memahami 

dinamika adaptasi kepemimpinan pada konteks organisasi yang berubah cepat. Novelty penelitian 

ini terletak pada upaya membangun sintesis teoritis baru yang memposisikan dinamika lingkungan 

bukan sekadar variabel moderasi, melainkan determinant contextual force yang secara fundamental 

mengubah pola kerja transformational leadership. Dengan demikian, penelitian ini memberikan 

kontribusi teoretis melalui pengembangan perspektif kepemimpinan transformasional yang lebih 

kontekstual, responsif, dan relevan dengan tuntutan organisasi modern. 

KAJIAN PUSTAKA 

1. Transformational Leadership: Konsep, Dimensi, dan Perkembangannya 

Transformational leadership (TL) merupakan salah satu teori kepemimpinan paling berpengaruh 

dalam literatur manajemen modern. Bass dan Riggio (2006) mendeskripsikan TL sebagai gaya 

kepemimpinan yang mampu mengubah nilai, keyakinan, dan perilaku pengikut melalui pengaruh 

moral, inspirasi, dan stimulasi intelektual. Model TL dibangun atas empat dimensi utama: idealized 



influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration. 

Dimensi-dimensi tersebut mencerminkan kemampuan pemimpin dalam membangun visi jangka 

panjang, mendorong kreativitas, serta memberikan dukungan personal kepada karyawan. 

Sejumlah meta-analisis awal menunjukkan bahwa TL merupakan prediktor kuat bagi berbagai 

indikator organisasi, termasuk kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja (Judge & Piccolo, 

2004). Dalam perkembangan teoretisnya, TL kemudian diperluas dengan konsep kepemimpinan 

moral, autentik, dan etis. Namun, penelitian meta-analitik menunjukkan bahwa walaupun model 

kepemimpinan baru muncul, TL tetap mempertahankan validitas yang kuat sebagai prediktor 

kinerja (Hoch et al., 2018). Hal ini menjadikan TL sebagai fondasi dalam memahami perubahan 

perilaku karyawan pada berbagai konteks organisasi. 

2. Transformational Leadership dan Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu outcomes yang paling sering diteliti dalam hubungan 

dengan TL. Secara umum, TL memengaruhi kinerja melalui dua mekanisme: (1) peningkatan 

motivasi intrinsik dan komitmen afektif, serta (2) terciptanya kondisi psikologis yang mendukung 

keterlibatan kerja (work engagement) (Nielsen & Daniels, 2016). Pemimpin yang transformasional 

memberi inspirasi dan menumbuhkan rasa makna dalam pekerjaan, sehingga mendorong perilaku 

kerja yang produktif dan proaktif. 

TL juga berperan dalam meningkatkan contextual performance, seperti organizational citizenship 

behavior (OCB), karena pemimpin transformasional mampu membangun hubungan berbasis 

kepercayaan dan nilai bersama. Melalui stimulasi intelektual, karyawan terdorong untuk melakukan 

inovasi dan memberikan ide kreatif guna mendukung tujuan organisasi. Temuan konsisten dari 

berbagai konteks industri mengonfirmasi bahwa TL secara positif memengaruhi kinerja baik secara 

langsung maupun melalui mediator psikologis seperti trust, empowerment, dan job satisfaction 

(Judge & Piccolo, 2004; Nielsen & Daniels, 2016). 

3. Peran Konteks Organisasi: Dinamika Lingkungan sebagai Faktor Penentu 

Meskipun pengaruh transformational leadership secara umum positif, sejumlah penelitian 

menunjukkan bahwa efektivitasnya sangat tergantung pada konteks organisasi. Salah satu faktor 

kontekstual yang paling signifikan adalah dinamika lingkungan (environmental dynamism), yaitu 

tingkat perubahan dan ketidakpastian dalam lingkungan eksternal organisasi (Jansen et al., 2009). 

Pada kondisi lingkungan yang stabil, TL cenderung bekerja melalui mekanisme psikologis yang 

mapan, seperti pembentukan visi dan internalisasi nilai. Namun, pada kondisi yang sangat dinamis, 

pemimpin transformasional dituntut untuk tidak hanya menginspirasi, tetapi juga mendorong 

strategi adaptif yang cepat dan fleksibel. 

Penelitian Waldman et al. (2001) menunjukkan bahwa karakteristik pemimpin transformasional 

seperti visi strategis dan keberanian mengambil risiko lebih berpengaruh dalam kondisi 

ketidakpastian eksternal yang tinggi. Demikian pula, Li dan Liu (2020) menemukan bahwa 

dinamika lingkungan memperkuat hubungan antara TL dan inovasi organisasi, namun juga 



menimbulkan tantangan berupa kebutuhan adaptasi kepemimpinan yang lebih besar. Hal ini 

menandakan bahwa dinamika lingkungan bukan sekadar variabel moderasi, tetapi berpotensi 

menjadi contextual determinant yang mengubah cara kerja TL secara substantif.  

4. Mekanisme Psikologis dan Organisasi dalam Hubungan TL–Kinerja 

Hubungan antara TL dan kinerja karyawan dipengaruhi berbagai faktor psikologis dan struktural. 

Dari perspektif psikologis, trust in leadership merupakan mediator penting yang menghubungkan 

TL dengan loyalitas dan kinerja karyawan. Pemimpin transformasional yang menunjukkan 

konsistensi nilai dan perhatian personal meningkatkan rasa percaya diri dan keterlibatan karyawan. 

Dari perspektif organisasi, TL berinteraksi dengan faktor struktural seperti fleksibilitas organisasi, 

budaya inovasi, dan kesiapan perubahan (readiness for change). Uhl-Bien dan Arena (2018) 

menekankan bahwa dalam konteks adaptasi organisasi, pemimpin transformasional harus mampu 

menciptakan struktur kolaboratif dan sistem pengambilan keputusan yang adaptif. Dengan 

demikian, efektivitas TL tidak hanya bergantung pada perilaku pemimpin, tetapi juga pada 

keselarasan antara faktor psikologis karyawan dan mekanisme adaptasi organisasi. 

5. Kebutuhan Penyusunan Kajian Konseptual dan Celah Penelitian (Research 

Gaps) 

Meskipun literatur mengenai TL cukup melimpah, terdapat sejumlah gap penelitian yang belum 

sepenuhnya mendapatkan perhatian. Pertama, belum banyak penelitian yang mengintegrasikan 

mekanisme psikologis dan mekanisme organisasi dalam satu model komprehensif. Kedua, 

meskipun dinamika lingkungan telah diidentifikasi sebagai variabel penting, kajian mendalam 

tentang bagaimana dinamika tersebut membentuk ulang implementasi TL masih terbatas. Ketiga, 

penelitian empiris menunjukkan hasil yang variatif, sehingga diperlukan sintesis literatur untuk 

mengklarifikasi inkonsistensi teoretis. 

Penelitian konseptual menjadi penting karena mampu memberikan integrasi teoritis antara berbagai 

temuan empiris, sekaligus menghasilkan perspektif baru tentang adaptasi TL dalam konteks 

organisasi dinamis. Pendekatan konseptual juga memungkinkan peneliti mengembangkan kerangka 

teoritis yang lebih holistik dan kontekstual. Novelty kajian ini terletak pada upaya menempatkan 

dinamika lingkungan tidak hanya sebagai variabel moderasi, tetapi sebagai faktor yang menentukan 

perubahan mekanisme kerja TL—yang selama ini belum banyak dibahas dalam literatur 

kepemimpinan tradisional. 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif konseptual yang berorientasi pada 

pengembangan teori melalui analisis mendalam terhadap konstruksi konseptual yang telah 

berkembang dalam literatur. Berbeda dengan kajian empiris yang mengandalkan data lapangan, 

penelitian konseptual berfokus pada penelusuran, pengelompokan, sintesis, serta integrasi kerangka 

teoretis untuk membangun pemahaman baru atau memperluas model yang telah ada. Pendekatan ini 



digunakan karena isu kepemimpinan transformasional dalam konteks organisasi dinamis 

menunjukkan beragam temuan yang belum terhubung secara sistematik, sehingga diperlukan 

elaborasi konseptual untuk mengidentifikasi pola hubungan, mekanisme mediasi dan moderasi, 

serta celah penelitian yang masih belum dieksplorasi. 

Prosedur penelitian dilakukan melalui beberapa tahap utama. Pertama, dilakukan 

penelusuran literatur secara sistematis menggunakan basis data bereputasi tinggi seperti Scopus, 

Web of Science, dan ScienceDirect, dengan kata kunci transformational leadership, employee 

performance, environmental dynamism, leadership adaptability, dan organizational context. 

Literatur yang digunakan mencakup artikel jurnal internasional terindeks Scopus Q1–Q2, meta-

analisis, dan buku rujukan klasik kepemimpinan. Kedua, seluruh literatur yang relevan dievaluasi 

menggunakan teknik critical interpretive synthesis untuk menilai kekuatan teoretis, konsistensi 

argumen, dan relevansi konteks penelitian. Proses ini memungkinkan pembandingan antar-model, 

pengujian koherensi logis, dan identifikasi kontradiksi dalam temuan terdahulu. Ketiga, dilakukan 

theoretical integration, yaitu proses menggabungkan konsep inti, mekanisme psikologis, dan faktor 

kontekstual dari berbagai teori (misalnya transformational leadership theory, social exchange 

theory, dan organizational dynamism theory) untuk menghasilkan pemahaman yang lebih 

komprehensif. 

Selanjutnya, peneliti menerapkan pendekatan conceptual model building untuk merumuskan 

model teoritis baru mengenai peran kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kinerja 

karyawan pada lingkungan organisasi yang dinamis. Proses ini melibatkan penyusunan proposisi 

teoritis yang didasarkan pada konsistensi logis, kecukupan empirik dari literatur sebelumnya, serta 

relevansi praktis bagi organisasi kontemporer. Validitas konseptual dijaga melalui triangulasi 

literatur, yakni membandingkan temuan dari berbagai disiplin seperti manajemen, psikologi 

organisasi, dan studi kepemimpinan. Akhirnya, metode ini menghasilkan kontribusi teoretis berupa 

model konseptual yang menawarkan perspektif baru dan dapat digunakan sebagai dasar dalam 

penelitian empiris lanjutan. 

Hasil Penelitian 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional (transformational 

leadership/TL) secara konsisten diidentifikasi sebagai gaya kepemimpinan yang memiliki pengaruh 

kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan, namun efektivitasnya sangat dipengaruhi oleh kondisi 

dan dinamika lingkungan organisasi. Sintesis literatur memperlihatkan bahwa TL tidak hanya 

berdampak pada aspek perilaku karyawan tetapi turut memengaruhi proses psikologis dan kondisi 

organisasi yang menjadi prasyarat bagi terciptanya kinerja optimal. Dalam konteks organisasi yang 

mengalami perubahan cepat, TL berfungsi sebagai katalisator adaptasi dengan menciptakan 

kejelasan visi, motivasi intrinsik, serta kepercayaan yang memperkuat komitmen dan ketahanan 

karyawan. 



Analisis komparatif terhadap berbagai temuan empiris dan teoretis mengungkap bahwa 

terdapat tiga mekanisme utama yang menjadi jalur pengaruh TL terhadap kinerja, yaitu: (1) 

mekanisme psikologis seperti peningkatan self-efficacy, meaningfulness, dan psychological 

empowerment; (2) mekanisme sosial-organisasional seperti kualitas pertukaran pemimpin–pengikut 

(LMX), kolaborasi, dan budaya inovatif; serta (3) mekanisme adaptif berupa peningkatan 

fleksibilitas, kemampuan belajar, dan kesiapan menghadapi ketidakpastian. Hasil sintesis 

menunjukkan bahwa ketiga mekanisme ini bekerja saling melengkapi, dan kekuatan TL bergantung 

pada sejauh mana mekanisme tersebut dapat diaktifkan oleh pemimpin dalam kondisi lingkungan 

tertentu. 

Temuan berikutnya menunjukkan bahwa konteks organisasi yang dinamis menjadi faktor 

moderasi yang sangat menentukan. Dalam lingkungan yang stabil, pengaruh TL tetap signifikan 

tetapi cenderung bekerja melalui peningkatan motivasi dan hubungan interpersonal. Sementara itu, 

dalam lingkungan yang sangat dinamis—ditandai oleh ketidakpastian, perubahan teknologi, dan 

tekanan kompetitif—TL berperan lebih strategis sebagai pemimpin sense-making yang membantu 

karyawan menavigasi perubahan, menyelaraskan arah organisasi, serta menciptakan kesiapan 

kolektif untuk beradaptasi. Literatur menunjukkan bahwa tanpa kemampuan adaptif, pemimpin 

transformasional berpotensi kehilangan relevansi, sehingga keefektifannya bergantung pada 

kemampuan membaca konteks dan menyesuaikan gaya kepemimpinan. 

Selain itu, hasil analisis teori dan temuan empiris sebelumnya mengungkap adanya 

ketidakkonsistenan dalam penelitian terdahulu terkait kekuatan hubungan antara TL dan kinerja. 

Beberapa penelitian melaporkan efek yang kuat, namun sebagian lainnya menunjukkan variasi atau 

bahkan hasil yang beragam ketika lingkungan organisasi sangat dinamis. Variasi ini menegaskan 

bahwa TL tidak bekerja secara universal; efektivitasnya sangat konteks-dependen. Kondisi ini 

mengindikasikan adanya celah teoretis bahwa model TL klasik belum sepenuhnya mampu 

menjelaskan pengaruh kepemimpinan pada konteks organisasi modern yang ditandai oleh 

kompleksitas dan ketidakpastian tinggi. 

Berdasarkan integrasi literatur, penelitian ini menghasilkan model konseptual baru yang 

menempatkan environmental dynamism sebagai faktor penentu adaptasi kepemimpinan 

transformasional. Model ini menjelaskan bahwa pengaruh TL terhadap kinerja karyawan dimediasi 

oleh psychological empowerment dan organizational adaptability, serta dimoderasi oleh tingkat 

dinamika lingkungan. Dengan demikian, model ini memberikan kontribusi teoritis berupa kerangka 

hubungan yang lebih komprehensif dan kontekstual, serta memberikan arah bagi penelitian empiris 

selanjutnya untuk menguji proposisi yang diajukan. 

Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional (transformational 

leadership/TL) memiliki dampak yang kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan, terutama 

melalui mekanisme psikologis dan organisasi. Temuan ini sejalan dengan pandangan Bass dan 



Riggio (2006) yang menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu menginspirasi pengikut, 

meningkatkan motivasi intrinsik, serta menumbuhkan kepercayaan dan komitmen, sehingga secara 

signifikan meningkatkan performa kerja. Selain itu, meta-analisis yang dilakukan oleh Judge dan 

Piccolo (2004) juga memperkuat bukti bahwa TL memiliki efek yang lebih konsisten dan lebih 

besar terhadap kinerja dibandingkan gaya kepemimpinan tradisional seperti transactional 

leadership. Dengan demikian, hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa TL masih menjadi salah 

satu pendekatan kepemimpinan yang paling relevan untuk meningkatkan efektivitas organisasi. 

Namun, penelitian ini juga menegaskan bahwa efektivitas TL sangat dipengaruhi oleh 

konteks lingkungan organisasi. Pada organisasi yang beroperasi dalam lingkungan stabil, TL 

terutama bekerja melalui mekanisme psikologis seperti peningkatan self-efficacy, rasa memiliki, 

dan kewenangan psikologis (psychological empowerment). Hal ini konsisten dengan penelitian 

Nielsen dan Daniels (2016) yang menunjukkan bahwa TL berperan besar dalam meningkatkan 

kesejahteraan psikologis, engagement, dan kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, pada organisasi 

dengan tingkat dinamika lingkungan yang tinggi, pengaruh TL menjadi lebih kompleks dan bersifat 

kontingensi. Dalam kondisi ini, pemimpin transformasional tidak hanya berfungsi sebagai sumber 

motivasi, tetapi juga sebagai pengarah makna (sense-making leader) yang membantu karyawan 

menghadapi ketidakpastian dan perubahan yang cepat (Uhl-Bien & Arena, 2018). Dengan kata lain, 

kekuatan TL tidak hanya terletak pada kemampuan memotivasi, tetapi juga pada kapasitas adaptif 

untuk merespons turbulensi lingkungan. 

Hasil penelitian juga menemukan bahwa dinamika lingkungan (environmental dynamism) 

memoderasi hubungan antara TL dan kinerja. Temuan ini sejalan dengan pandangan Jansen et al. 

(2009) dan Waldman et al. (2001) yang menunjukkan bahwa organisasi yang menghadapi 

ketidakpastian lingkungan membutuhkan pemimpin dengan kemampuan adaptif dan orientasi 

strategis yang lebih kuat. Dalam konteks seperti ini, pemimpin transformasional menjadi efektif 

karena mampu mengarahkan organisasi untuk melakukan eksplorasi dan inovasi, yang merupakan 

respons penting terhadap kondisi eksternal yang berubah dengan cepat. Temuan meta-analitis oleh 

Li dan Liu (2020) juga memperkuat argumen bahwa dinamika lingkungan memperkuat peran 

inovatif dan strategis TL. Dengan demikian, penelitian ini memberikan dukungan teoretis bahwa TL 

adalah sebuah pendekatan kepemimpinan yang sangat konteks-dependen. 

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa ketidakkonsistenan hasil empiris terkait 

pengaruh TL terhadap kinerja dapat dijelaskan melalui kompleksitas mekanisme mediasi dan 

moderasi. Literatur menunjukkan bahwa pengaruh TL terhadap kinerja tidak bersifat langsung, 

tetapi bekerja melalui jalur psikologis seperti trust, meaningfulness, dan empowerment, serta jalur 

organisasional seperti budaya kerja kolaboratif dan iklim inovasi (Hoch et al., 2018). Variasi 

temuan yang muncul dalam studi sebelumnya, dengan sebagian penelitian melaporkan efek besar 

dan sebagian lainnya melaporkan efek moderat atau bervariasi, memperlihatkan bahwa TL 

bukanlah “one-size-fits-all” dalam peningkatan kinerja. Oleh karena itu, integrasi literatur dalam 



penelitian ini memberikan kontribusi penting dengan mengidentifikasi faktor-faktor kontekstual 

yang memengaruhi efektivitas TL. 

Pembahasan ini juga menggarisbawahi kontribusi teoretis penelitian, yaitu pengembangan 

model konseptual baru yang mengintegrasikan psychological empowerment dan organizational 

adaptability sebagai mediator, serta environmental dynamism sebagai moderator. Model ini tidak 

hanya memperjelas jalur pengaruh TL terhadap kinerja, tetapi juga mengatasi keterbatasan pada 

model TL klasik yang cenderung mengabaikan faktor-faktor situasional dalam organisasi 

kontemporer. Dengan berlandaskan teori-teori sebelumnya, model ini menawarkan perspektif yang 

lebih relevan terhadap tuntutan lingkungan bisnis modern yang semakin kompleks, sehingga 

memberikan kontribusi bagi pengayaan teori kepemimpinan dan memperkuat arah penelitian 

empiris di masa depan. 

Implikasi Konseptual 

Penelitian ini memberikan implikasi konseptual yang signifikan terhadap pengembangan 

teori kepemimpinan, khususnya terkait peran kepemimpinan transformasional dalam konteks 

organisasi yang dinamis. Pertama, penelitian ini memperluas pemahaman teoretis tentang 

transformational leadership (TL) dengan menegaskan bahwa efektivitas TL tidak bersifat universal, 

tetapi bergantung pada kondisi lingkungan eksternal yang melingkupi organisasi. Dengan demikian, 

penelitian ini menantang model TL klasik yang cenderung menekankan stabilitas hubungan 

pemimpin–pengikut dan kurang memperhitungkan pengaruh dinamika lingkungan. Temuan ini 

mengarahkan pada kebutuhan untuk mengintegrasikan unsur environmental dynamism ke dalam 

kerangka teori kepemimpinan modern, sehingga memberikan perspektif baru bahwa kepemimpinan 

transformasional harus dipahami sebagai proses adaptif yang sensitif terhadap konteks. 

Kedua, penelitian ini berkontribusi pada penguatan teori mekanisme psikologis sebagai jalur 

penting dalam menjelaskan bagaimana TL memengaruhi kinerja. Dengan menempatkan 

psychological empowerment sebagai mediator kunci, penelitian ini memperjelas bahwa pengaruh 

TL terhadap performa tidak terjadi secara langsung, tetapi melalui perubahan internal dalam diri 

karyawan, seperti peningkatan makna kerja, kepercayaan diri, dan persepsi terhadap kemampuan 

pribadi. Implikasi ini memperluas literatur tentang hubungan kepemimpinan dan perilaku karyawan 

dengan menekankan bahwa proses psikologis individu merupakan elemen inti dalam menghasilkan 

dampak kepemimpinan yang efektif. 

Ketiga, penelitian ini menawarkan integrasi konseptual baru dengan memasukkan 

organizational adaptability sebagai mediator tambahan. Dengan mengaitkan TL dengan 

kemampuan adaptasi organisasi, penelitian ini menyumbang pada perluasan teori TL ke ranah 

strategi dan perubahan organisasi. Hal ini mengimplikasikan bahwa TL perlu diposisikan tidak 

hanya dalam konteks hubungan interpersonal, tetapi juga sebagai faktor strategis yang 

memengaruhi kemampuan organisasi dalam merespons kompleksitas dan ketidakpastian eksternal. 



Model ini membuka ruang bagi teori kepemimpinan yang lebih holistik, yang menghubungkan 

perilaku pemimpin dengan kemampuan organisasi bertransformasi secara berkelanjutan. 

Keempat, temuan ini menghasilkan perspektif konseptual baru bahwa hubungan antara TL 

dan kinerja merupakan proses multi-level yang dipengaruhi oleh kombinasi faktor psikologis 

individu, dinamika sosial, dan faktor kontekstual organisasi. Dengan demikian, penelitian ini 

memberikan dasar bagi perumusan proposisi teoretis yang lebih komprehensif dan kontekstual, 

yang dapat diuji lebih lanjut dalam penelitian empiris mendatang. Implikasi ini penting karena 

menawarkan arah baru bagi penelitian kepemimpinan, terutama dengan mendorong studi lintas-

level yang mengeksplorasi interaksi antara pemimpin, pengikut, dan lingkungan organisasi secara 

simultan. 

Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan kontribusi konseptual berupa perluasan 

kerangka teoritik TL, penegasan peran mekanisme psikologis dan adaptif, serta integrasi dinamika 

lingkungan sebagai faktor penting dalam memahami efektivitas kepemimpinan. Implikasi ini 

memperkuat landasan teoritis bagi pengembangan model-model kepemimpinan yang lebih responsif 

terhadap tuntutan perubahan organisasi modern. 

Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional (transformational 

leadership/TL) memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan, tetapi 

efektivitasnya sangat bergantung pada kondisi lingkungan organisasi. Melalui pendekatan kualitatif 

konseptual, penelitian ini menunjukkan bahwa TL bekerja melalui tiga mekanisme utama: 

mekanisme psikologis (misalnya psychological empowerment dan motivasi intrinsik), mekanisme 

sosial-organisasional (seperti kualitas hubungan pemimpin–pengikut dan budaya kolaboratif), serta 

mekanisme adaptif yang memperkuat kesiapan organisasi dalam menghadapi perubahan. Ketiga 

mekanisme tersebut memperjelas bahwa pengaruh TL tidak bersifat linear, melainkan dipengaruhi 

oleh konteks, terutama dinamika lingkungan (environmental dynamism) yang bertindak sebagai 

faktor moderator penting. 

Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa model TL klasik belum sepenuhnya mampu 

menjelaskan variasi hasil penelitian dalam konteks organisasi modern yang penuh ketidakpastian. 

Oleh karena itu, penelitian ini mengusulkan model konseptual baru yang menempatkan 

psychological empowerment dan organizational adaptability sebagai mediator, serta dinamika 

lingkungan sebagai moderator hubungan antara TL dan kinerja. Model ini memberikan kontribusi 

teoretis yang signifikan dalam pengembangan kajian kepemimpinan kontemporer dan membuka 

ruang bagi integrasi pendekatan lintas-level dalam studi kepemimpinan. Secara keseluruhan, 

penelitian ini memperluas pemahaman teoretis tentang bagaimana pemimpin transformasional dapat 

menciptakan kinerja unggul melalui proses internal dan adaptasi organisasi yang lebih responsif 

terhadap perubahan. 

 



Saran 

Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian, terdapat beberapa saran untuk pengembangan 

penelitian dan praktik organisasi: 

1. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian mendatang disarankan untuk menguji model konseptual yang dihasilkan dalam studi ini 

melalui pendekatan empiris, baik kuantitatif maupun kualitatif. Penggunaan metode structural 

equation modeling (SEM) atau multilevel modeling dapat memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai pengaruh konteks organisasi terhadap hubungan TL dan kinerja. Selain itu, 

penelitian di masa depan dapat mengeksplorasi variabel mediator dan moderator tambahan, seperti 

budaya organisasi, digital leadership, atau ketahanan organisasi (organizational resilience), yang 

mungkin memperkuat atau memperlemah pengaruh TL pada kinerja. 

2. Saran untuk Praktik Kepemimpinan 

Organisasi perlu mengembangkan strategi pengembangan kepemimpinan yang tidak hanya berfokus 

pada peningkatan kemampuan interpersonal pemimpin, tetapi juga pada penguatan kapasitas adaptif 

dalam menghadapi perubahan. Program pelatihan kepemimpinan sebaiknya mencakup kompetensi 

adaptabilitas, kemampuan membaca dinamika lingkungan, dan keterampilan sense-making. 

Pemimpin juga perlu diarahkan untuk memfasilitasi psychological empowerment karyawan melalui 

pemberian kepercayaan, pelibatan dalam pengambilan keputusan, dan penciptaan makna kerja yang 

kuat. 

3. Saran untuk Pengembangan Organisasi 

Organisasi disarankan untuk membangun lingkungan kerja yang fleksibel, kolaboratif, dan inovatif 

sebagai prasyarat bagi keberhasilan implementasi kepemimpinan transformasional. Sistem dan 

struktur organisasi yang mendukung perubahan akan memperkuat dampak TL terhadap performa. 

Selain itu, organisasi perlu secara rutin melakukan evaluasi terhadap dinamika lingkungan eksternal 

agar pemimpin dapat menyesuaikan gaya kepemimpinan secara tepat waktu dan kontekstual. 
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