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Abstract—Introduction/Main Objectives: This study aims to determine the value of the direct influence between
transformational leadership and change management, transformational leadership and organizational culture,
organizational culture and change management, and deal with the indirect effect of organizational culture on
transformational leadership and change management. Background Problems: In the era of globalization that is
increasingly fast and dynamic, an organization must be able to adapt to changes in the environment, where
changes in the organization must be managed properly and efficiently. Change management is a systematic and
complex process carried out by an organization. One of the steps in determining the direction of change is to
select the transformational leadership model, change management, and organizational culture. Research
Methods: Review articles on the relationship between transformational leadership, change management,
organizational culture, organizational change, and the mediating role of organizational culture on
transformational leadership and change management. Finding/Results: There is a positive and significant
correlation between transformational leadership and change management, transformational leadership and
organizational culture, and organizational culture and change management, where organizational culture has a
mediating role in the relationship between transformational leadership and change management. Conclusion:
Transformational leadership are very influential on organizational changes and play an essential role in
determining the direction of change management and organizational culture, using organizational culture to
manage these changes.

Keywords: Leadership style types; Transformational leadership; Organization Change management;
Organizational culture

Abstrak—Pendahuluan/Tujuan Utama: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui nilai pengaruh langsung
antara kepemimpinan transformasional dan manajemen perubahan, kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi, budaya organisasi dan manajemen perubahan, serta nilai pengaruh tidak langsung budaya organisasi
terhadap kepemimpinan transformasional dan manajemen perubahan. Latar Belakang Masalah: Era globalisasi
yang semakin cepat dan dinamis, suatu organisasi harus dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan, dimana
perubahan dalam organisasi harus dapat dikelola dengan baik dan effisien. Manajemen perubahan merupakan
suatu proses sistematis dan komplek yang dilakukan oleh sebuah organisasi. Salah satu langkah dalam
menentukan arah perubahan dengan menetukan tipe kepemimpinan transformasional, manajemen perubahan,
dan budaya organisasi. Metode Penelitian: Review artikel hasil penelitian hubungan kepemimpinan
trasformasional, manajemen perubahan, budaya organisasi, perubahan organisasi, dan peran mediasi budaya
organisasi terhadap kepemimpinan transformasional dan manajemen perubahan. Temuan/Hasil: Ada korelasi
positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dan manajemen perubahan, kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi, budaya organisasi dan manajemen perubahan, dimana budaya organisasi
mempunyai peran mediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan manajemen perubahan.
Kesimpulan: Kepemimpinan transformasional sangat berpengaruh terhadap perubahan suatu organisasi dan
memegang peran penting dalam menentukan arah manajemen perubahan dan budaya organisasi, dengan
menggunakan budaya organisasi sebagai salah satu sarana dalam mengelola perubahan tersebut.

Kata kunci: Tipe gaya kepemimpinan; Kepemimpinan trasformasional; Organisasi manajemen perubahan;
Perubahan organisasi
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1. PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi, peran seorang pemimpin
sangat penting dimana seorang pemimpin diperlukan
untuk mempengaruhi dan mengarahkan setiap
anggota yang ada dalam organisasi (Smith, 2006;
Smiraglia, 2015; Rubel et al. 2018). Pemimpin
memiliki tanggung jawab yang sangat besar dalam
menjalankan keberlangsungan organisasi, dan setiap
pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan dan pola
yang berbeda (Sonmez et al. 2020). Dikawasan Asia,
pola kepemimpinan cenderung dimotivasi oleh
semangat agama, kepercayaan, dan nilai-nilai sosial
yang dianut menurut masyarakat. Kepemimpinan
dipandang sangat dekat dengan budaya yang
tumbuh berkembang dimasyarakat, hal ini membuat
pola kepemimpinan di Asia sebagai budaya
kepemimpinan (Afsar et al. 2016; Ali et al. 2020;
Usman et al. 2021). Sedangkan menurut Northouse
(2010) dan Gary (2010), bahwa kepemimpinan
adalah salah satu proses yang mempengaruhi
sekelompok orang untuk mencapai tujuan bersama.
Kepemimpinan di Barat menggunakan perspektif
organisasi yang rasional dan formal. Pola
kepemimpinan di  Barat menitik  beratkan
keberhasilan organisasi untuk dapat menjangkau
pasar yang lebih luas dengan menggunakan sumber
daya yang dimiliki (Asrar-ul-haq et al. 2018). Setiap
perubahan yang terjadi pada suatu organisasi,
pemimpin sangat memainkan peran sangat penting.
Hal tersebut tidak lepas dari karakteristik pemimpin
ideal dalam melaksanakan dan mengelola perubahan
organisasi (TIFTIK, 2020; Singh et al. 2020).
Generasi milenial saat ini memiliki posisi dan peran
didalam organisasi dan membawa tantangan
tersendiri  bagi pemimpin dalam memahami
dinamika organisasi (Liu et al. 2019; Gabriel et al.
2021). Budaya yang berbeda generasi milenial akan
membawa pola perubahan dan pergeseran suatu
organisasi, dimana peran pemimpin yang ideal
mampu menempatkan dan menetapkan strategi
perubahan yang tepat bagi organisasi, karena hal
tersebut sangat erat kaitannya dengan kelangsungan
hidup suatu organisasi (Enam et al. 2018). Fungsi
utama  kepemimpinan  adalah  menciptakan
perubahan dan pergerakan suatu organisasi,
sedangkan fungsi utama manajemen adalah
memberikan ketertiban dan konsitensi pada
organisasi (Northouse, 2010). Kepemimpinan
mempunyai fungsi sebagai salah satu esensial yang
akan membantu organisasi tetap hidup dan
menjalankan aktivitasnya (Barbuto and Burbach,
2006; Nguyen et al. 2017).
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2. TINJAUAN LITERATUR
2.1 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan trasnformasional  sebagai
kepemimpinan yang melampaui insentif untuk
kinerja, untuk mengembangkan dan mendorong
pekerja secara intelektual dan kreatif untuk
mengubah perhatian mereka sendiri menjadi bagian
penting dari misi organisasi (Bass et al. 2003), ini
merupakan salah satu model teori populer pemimpin
di Barat, peran kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh dan peran penting bagi anggota
organisasi  agar  berkonstribusi  secara  sadar.
Kepemimpinan  transformasional ~ memberikan
pandangan bahwa pemimpin organisasi bertanggung
jawab menjadi pemimpin perubahan yang terjadi
dalam organisasi (Gonzalez-Cruz et al. 2019; Lai et
al. 2020). Pola kepemimpinan yang digunakan
untuk mengubah situasi saat ini dengan melibatkan
anggota organisasi melaui inspirasi, persuasi, dan
kegembiraan untuk memahami pemahaman tentang
visi dan misi demi mewujutkan tujuan bersama
organisasi disebut kepemimpinan transformasional
(Bass, 1985; Linet. al. 2019). Pemimpin transformasional
bertindak  sebagai agen perubahan dengan
merangsang dan mengubah motivasi, sikap, dan
meningkatkan kepercayaan anggotanya (Busari et al.
2020). Kepemimpinan transformasional memberikan
pandangan sebagai seorang pemimpin yang bertanggung
jawab untuk menimbulkan kepekaan terhadap
perubahan, merencanakan perubahan, dan menjaga
semangat perubahan agar tetap ada dalam suatu
organisasi (Bass et all. 1990; Asvio et al. 2019;
Sudibjo et al. 2021; Jacobsen et al. 2022). Peran
kepemimpinan transformasional jauh lebih luas,
pemimpin dituntut dapat memutuskan strategi dan
pertimbangan matang dalam menyadarkan dan
melibatkan setiap anggota organisasi untuk
berpartisipasi  secara aktif dalam perubahan
organisasi yang jauh lebih baik (Busari et al. 2019;
Lailatul, 2020; Islam et al. 2021).

Penerapan gaya kepemimpinan transformasional
menurut Abbas dan Ali (2021), membuat pemimpin
lebih berempati. Pemimpin yang berempati sangat
diperlukan untuk merekatkan hubungan antara
pemimpin dan anggotannya, sehingga akan
memudahkan organisasi mendapatkan dukungan
anggota dalam melaksanakan suatu perubahan.

Budaya  organisasi, gaya  kepemimpinan,
pengawasan melaui motivasi terhadap kinerja
mempunyai pengaruh yang sangat signifikan

terhadap manajemen perubahan suatu organisasi
(Fauzan et al. 2017; Edward et al. 2017).
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2.2 Kepemimpinan Lintas Budaya

Pemimpin mempunyai gaya kepemimpinan
yang berbeda, tidak hanya terbentuk oleh
keperibadian yang ada pada pemimpin tersebut tapi
juga dipengaruhi oleh budaya yang dianut
masyarakat sekitarnya (Fries et al. 2021). Budaya
luar negeri mencakup semua aspek hubungan
internal dan eksternal (Slangen et al. 2009; Dimmock,
2019; Fermandes, 2021), budaya juga sangat
mempengaruhi individu tanpa individu tersebut
menyadarinya (Martin et al. 1983). Budaya
merupakan faktor yang sangat mempengaruhi
individu secara khusus dalam mengambil suatu
keputusan, budaya juga dapat mempengaruhi
karakter gaya kepemimpinan seseorang terutama
dalam pengambilan keputusan dan penyelesaian
suatu permasalahan (Hechanova et al. 2018;
Cherfan et al. 2021).

Menurut Carlstrtom dan Ekman (2012),
budaya organisasi didasarkan pada seperangkat
nilai, asumsi, keyakinan, dan perilaku budaya yang
bervariasi secara kolektif terlibat dalam perubahan,
karyawan, dan kinerja. Budaya suatu organisasi
tidak hanya terbentuk dari satu nila tertentu saja tapi
dari berbagai macam nilai-nilai yang dianut oleh
seluruh anggota organisasi (Eniola et al. 2019).
Dengan adanya keberagaman budaya tersebut, akan
memperkaya cara sudut pandang organisasi untuk
membentuk budaya organisasi yang tepat, hal
tersebut merupakan tanggung jawab seorang
pemimpin dalam menentukan budaya organisasi
yang diyakini dan diterapkan di organisasi tersebut
(Social et al. 2012; Jati et al. 2015; Ramdhani et al.
2017; Latta, 2019). Pemimpin yang bertanggungjawab
atas organisasi yang mempunyai anggota lintas
budaya diharapkan mampu dan bertanggungjawab
mengelola keberagaman tersebut dengan baik
(Shaban, 2016; Lonati, 2020). Dunia terus berubah,
suatu oraganisasi harus mampu memahami dan
memiliki budaya yang mudah menerima perubahan
(Sarros et al. 2005). Hal tersebut merupakan
tantangan bagi kepemimpinan lintas budaya untuk
lebih dinamis dalam melihat budaya secara umum,
baik aspek internal maupun eksternal agar lebih
peka terhadap tuntutan perubahan (Dickson et al.
2003; Straka et al. 2018; Sarwar et al. 2020).

2.3 Manajemen Perubahan

Banyak faktor yang melibatkan suatu
perubahan, hal tersebut dipandang sangat komplek
yang harus menjadi suatu perhatian khusus.
Perubahan bukan suatu hal yang dapat dihindari,
perlu dikelola dengan baik agar lebih efektif dan
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efisien. Defenisi manajemen perubahan (Macke and
Genari ,2019; Abatecola et al. 2020) menggunakan cara
terbaik untuk melakukan secara bertahap untuk
mencapai tujuan organisasi yang diidentifikasikan
oleh tanggungjawab yang ditentukan oleh
perubahan yang dimaksud. Sedangkan menurut
Lucey (2008) manajemen perubahan dipandang
sebagai aspek permanen organisasi dan peluang bagi
organisasi untuk meningkatkan produktivitas,
keuntungan, dan keunggulan kompetitif mereka.

Dalam mengelola perubahan dibutuhkan
agen-agen perubahan yang siap melakukan
perubahan tersebut, terhadap terpaan globalisasi
yang semakin dinamis dan bergerak semakin cepat
dan selalu berubah-ubah (Rose et al. 2022). Dalam
mengelola perubahan organisasi tidak mungkin
tanpa mengubah pemimpin atau agen, budaya
organisasi, dan komitmen yang terlibat dalam suatu
proses perubahan, terlepas dari sifat tindakan yang
diperlukan (Metre, 2009). Pemimpin mempunyai
peran sangat penting dalam mengelola perubahan,
dan menetukan arah perubahan. Ketidak mampuan
pemimpin menempatkan diri dalam menetukan arah
perubahan yang tepat akan memiliki dampak negatif
pada produktifitas organisasi (Aboyasssin et al.,
2013; Diana et al. 2021). Perubahan manajemen
organisasi berarti organisasi tersebut dapat terus
beradaptasi dengan waktu sehingga menjamin
keberlangsungan  hidup  organisasi  tersebut
(Tuchman et al. 1997). Manajemen perubahan
organisasi menurut Tuchman dan Anderson (1997),
didefinisikan sebagai proses pemindahan suatu
organisasi dari kondisi sebelumnya ke kondisi yang
lebih baik melalui proses transisi. Karateristik dasar
dari kepemimpinan transformasional (Bass, 1985;
Dobusch et al. 2021) seperti pemimpin saat ini
merupakan perubahan yang berdasarkan pada
perilaku dan sikap anggota. Menurut Anderson dan
Anderson (2010) untuk mendapatkan hasil yang
memuaskan dari perubahan organisasi diperlukan
pemimpin yang mempunyai kemampuan dalam
mengatasi daerah kritis seperti orang dan proses
karena kebanyakan pemimpin mampu menangani
perubahan tapi gagal mengatasi orang dan proses.
Berdasarkan hal tersebut, pemahaman manajemen
perubahan merupakan konsep kepemimpinan
transformasional yang mendorong setiap anggota
untuk melakukan perubahan sesuai kebutuhan
pribadi dan perkembangan individu (Pasla, 2009;
Gitoho, 2016; Hunsaker et al. 2020).

Menurut Smith (2006), bahwa manajemen
perubahan merupakan proses yang sistematis yang terdiri
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dari perencanaan untuk perubahan, berkomunikasi secara
efektif, kesiapan untuk perubahan, rencana untuk
perubahan, pemimpin perubahan, mengelola perubahan,
mendukung perubahan, hadapi penolakan terhadap
perubahan, ikuti dan evaluasi, menghadirkan faktor
manusia.

2.4 Budaya Organisasi

Organisasi dengan kinerja terbaik mempunyai
ciri-ciri sebagai berikut anggota tim terlibat dan
membantu perusahaan berkembang, selaras dengan
tujuan perusahaan, memberdayakan dan melibatkan
karyawan (Denison et al. 2012). Menurut Denison
budaya organisasi sebagai nilai-nilai keyakinan dan
asumsi yang tertanam dan berakar kuat di suatu
perusahaan dengan yang menjadi keyakinan anggota
organisasi yang mempunyai ciri-ciri sebagai berikut:
keterlibatan, konsistensi, kemampuan beradaptasi,
dan misi (Denison et al. 2013).

Keterlibatan dari manajer, eksekutif, dan
karyawan untuk berkomitmen dan merasakan
kepemilikan yang kuat terhadap nilai-nilai
organisasi dalam menghadapi tantangan perubahan
lingkungan di masa akan datang merupakan budaya
organisasi yang akan dirasakan oleh anggota tim
akan membentuk klaster dan meningkatkan perilaku
yang konsisten dengan nilai-nilai yang solid bagi
anggota maupun organisasi perusahaan tersebut
(Denison et al. 2013b)

3. METODE

Metode yang dipergunakan adalah studi literatur
yang bersumber dari jurnal bereputasi internasional
dan nasional, dengan materi pembahasan review
artikel hubungan kepemimpinan transformasional,
manajemen perubahan, budaya organisasi, dan
perubahan organisasi di perusahaan asuransi
Jordania (Algatawenh, 2018) dan Delhi-NCR (Kaur
Bagga et al. 2022)

4. HASIL dan PEMBAHASAN

Proses yang sistematis dan melibatkan banyak
aspek dalam perubahan organisasi, diperlukan
kehadiran seorang pemimpin perubahan untuk
memimpin perubahan kearah yang diinginkan.
Penelitian yang dilakukan di perusahaan asuransi
jordania dengan menggunakan hubungan antara dua
variabel, yaitu kepemimpinan transformasional dan
manajemen perubahan. Variabel kepemimpinan
dibagi menjadi 4 (empat) dimensi pengukuran,
yaitu: pengaruh ideal; motivasi inspirasional;
stimulasi intelektual; dan pemberdayaan dengan
model studi seperti gambar dibawah ini:
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Gambar 1. Dimensi kepemimpinan transformasional

Independent variables
Transformational leadership

Idealized
influence

Dependent variables

Inspirational

motivation
Change
Intellecual management
stimulation
Empo-
werment

Sumber: Algatawenah, 2018

Hipotesis pertama (H1) menguji hubungan antara
pengaruh ideal dan manajemen perubahan yang
menunjukan korelasi yang signifikan (o = 0.05, p =
0.302)

Tabel 1. Koefesien korelasi antara pengaruh ideal dan

manajemen perubahan
Dimension Pearson’s Correlation si
Coeflicient &
Idealized Influence 0.302 0.000"

*The Correlation is statistically significant at o = 0.05

Sumber: Algatawenah, 2018

Hipotesis kedua (H2) menguji hubungan antara
motivasi inspirasional dan manajemen perubahan
yang menunjukan korelasi yang signifikan (o = 0.05,
p=0,307).

Tabel 2. Koefesien korelasi antara motivasi inspirasional dan
manajemen perubahan

Dimension Pearson’s Correlation Si
: Coefficient >1g

Inspirational

o 0.307 0.000"
motivation

*The Correlation is statistically significant at o = 0.05

Sumber: Algatawenah, 2018

Hipotesis ketiga (H3) menguji hubungan stimulasi
intelektual dan manajemen perubahan yang
menunjukan korelasi signifikan (o = 0.05, p = 3.20).
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Tabel 3. Koefesien korelasi antara stimulasi intelektual dan

manajemen perubahan
Dimension Pearson’s Correlation si
Coefficient &
Igtellectgal 3.20 0.000"
stimulation
*The Correlation is statistically significant at o = 0.05

Sumber: Algatawenah, 2018

Hipotesis keempat (H4) memeriksa hubungan antara
pemberdayaan dan manajemen perubahan yang
menunjukan hasil korelasi yang signifikan (o =
0.05, p=0.276).

Tabel 4. Koefesien korelasi antara pemberdayaan dan

manajemen perubahan
Dimension Pearson’s (‘Zo.rrelation sig.
Coefficient
Empowerment 0.276 0.000
*The Correlation is statistically significant at o = 0.05

Sumber: Algatawenah, 2018

Hasil keempat hipotesis dimensi tersebut, terdapat
korelasi  positif ~ yang  signifikan  antara
kepemimpinan transformasional dengan manajemen
perubahan diperusahaan asuransi Jordania.

Penelitian yang lebih luas dilakukan di
perusahaan  Delhi-NCR untuk menguji  nilai
pengaruh langsung hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan manajemen perubahan,
kepemimpinan  transformasional dan budaya
organisasi, budaya organisasi dan manajemen
perubahan, serta pengaruh mediasi budaya
organisasi terhadap kepemimpinan transformasional
dan manajemen perubahan. Perusahaan tersebut
bergerak dibidang IT, dimana pola
kepemimpinannya dilakukan dari jarak jauh,
pemimpin harus proaktif dalam pendekatan terhadap
karyawan karena semua organisasi bekerja dalam
tim virtual yang terhubung melalui informasi dan
teknologi komunikasi, dengan model studi seperti
gambar dibawah ini:

Gambar 2. Korelasi kepemimpinan transformasional terhadap

manajemen perubahan dan budaya organsiasi

(H1)

Transformational Organizational Culture (H4) Change
Leadership L Management

(H2) (H3)

Sumber: Kaur bagga et al. 2022
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Hipotesis pertama (H1) menguji nilai
pengaruh  langsung  antara  kepemimpinan
transformasional dan manajemen perubahan yang
menunjukan korelasi positif dan signifikan (B=
0.371, p=0.000).

Hipotesis kedua (H2) menguji nilai pengaruh
langsung antara kepemimpinan transformasional
dan budaya organisasi yang menunjukan korelasi
positif dan signifikan (f = 0.782, p = 0,000)

Hipotesi ketiga (H3) menguji nilai pengaruh
langsung antara budaya organisasi dan manajemen
perubahan yang menunjukan korelasi positif dan
signifikan (3 = 0,428, p = 0,000).

Hipotesis keempat (H4) menguji nilai
pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap
pemimpin  transformasional dan  manajemen
perubahan yang menunjukan korelasi positif dan
signifikan (B = 0.335, p = 0,001), dengan model
peneltian seperti gambar dibawah ini:

Gambar 4. Pengaruh tidak langsung budaya organisasi

0.3

Sumber: Kaur bagga et al. 2022

Hasil dari keempat hipotesis tersebut,
kepemimpinan  transformasional ~ berpengaruh
signifikan dan positif terhadap manajemen
perubahan dan budaya organisasi, dimana budaya
organisasi secara parsial memediasi hubungan
antara  kepemimpinan  transformasional  dan
manajemen perubahan di perusahaan Delhi-NCR
yang bergerak dibidang IT. Dalam penelitian yang
dilakukan Kaur bagga et al. (2022) juga menemukan
peran gaya kepemimpinan transformasional untuk
menyatukan karyawan tim virtual dan menyerap
budaya sesuai dengan kondisi lingkungan yang
berubah-ubah.

5. KESIMPULAN dan SARAN
5.1 Kesimpulan
1. Keberhasilan atau kegagalan perubahan suatu
organisasi sangat dipengaruhi oleh pimpinan,
dengan menggunakan budaya organisasi sebagai
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salah satu sarana mengelola manajemen
perubahan dalam menetukan arah perubahan.

2. Budaya organisasi terbentuk dari berbagai lintas
budaya yang dianut seluruh anggota organisasi,
dimana pemimpin transformasional bertanggung
jawab dalam menetukan arah budaya organisasi
tersebut.

3. Empat variable yang digunakan dalam penelitian
hubungan antara kepemimpinan transformasional
dan manajemen perubahan yaitu pengaruh ideal,
motivasi inspirasional, stimulasi intelektual dan

pemberdayaan menunjukkan hasil adanya
hubungan yang posistif dan signifikan diantara
keduannya.

4. Penelitian yang lebih luas dalam menguji
pengaruh  kepemimpinan  transformasional
dengan manajamen perubahan dan budaya
organisasi menunjukkan hasil bahwa
kepemimpinan transformasional  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap manajemen
perubahan dan budaya organisasi. Pengaruh tidak
langsung budaya organisasi, berpengaruh
terhadap gaya kepemimpinan transformasional
dan manajemen perubahan.

5.2 Saran

Diharapkan pada penelitian selanjutnya terkait

hubungan kepemimpinan transformasional, budaya

organisasi, dan managemen perubahan, ada penambahan
beberapa variable baru seperti komitmen, motivasi,
disiplin, kepuasan kerja, dan kecerdasan emosional.
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Tabel 5. Hubungan pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap managemen perubahan,
kepemimpinan transformasional terhadap budaya organisasi, budaya organisasi terhadap managemen perubahan

Parameter estimates of direct effect.

Hypothesis Path Relationship DE SE T-statistics p-value Results
H1 TFL - CM 0.371 0.124 2.997 0.003 Supported
H2 TFL — OC 0.782 0.048 16.259 0.000 Supported
H3 oC - CM 0.428 0.123 3.482 0.001 Supported
H4 TFL - OC— CM Mediation (refer Table 6)

Note:DE, direct effect; SE, standard error; f = standardized path coefficients. Refer to Table 3 for variables' abbreviations.

Sumber: Kaur bagga et al. 2022

Tabel 6. Hubungan pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap
managemen perubahan dengan budaya organisasi sebagai pemediasi

Parameter estimates of the indirect effect.

Hypothesis Path relationship IDE TE SE VAF p-value Results

H4 TFL— OC - CM 0.335 0.706 0.103 0.4745 0.001 Supported, PM

Note: IDE, indirect effect; TE, total effect; SE, standard error; VAF, value adjustment factor; TE = DE + IDE; PM = partial mediation.

Sumber: Kaur bagga et al. 2022
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