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Abstract. This study explores the role of transformational leadership in managing
resistance to organizational change. The objective is to identify how transformational
leadership inspires and motivates employees to accept and adapt to changes effectively.
Using a literature review and content analysis, the study synthesizes findings from
existing theories and empirical research. The results highlight that transformational
leadership reduces resistance through inspirational vision, open communication,
individual development, empowerment, and role modeling. These practices foster
employee trust, commitment, and proactive attitudes towards change. The study
concludes that transformational leadership significantly enhances organizational
adaptability and employee engagement during periods of transformation.
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Abstrak. Penelitian ini mengkaji peran kepemimpinan transformasional dalam
mengelola resistensi terhadap perubahan organisasi. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengidentifikasi bagaimana kepemimpinan transformasional menginspirasi dan
memotivasi karyawan untuk menerima dan beradaptasi dengan perubahan secara
efektif. Dengan menggunakan tinjauan literatur dan analisis isi, penelitian ini
menyintesis temuan dari teori dan penelitian empiris yang ada. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mengurangi resistensi melalui
visi yang inspiratif, komunikasi terbuka, pengembangan individu, pemberdayaan, dan
keteladanan. Praktik-praktik ini membangun kepercayaan, komitmen, dan sikap
proaktif karyawan terhadap perubahan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional secara signifikan meningkatkan adaptabilitas
organisasi dan keterlibatan karyawan selama masa transformasi.

Kata Kunci: efektivitas kepemimpinan, kepemimpinan transformasional, motivasi
karyawan, perubahan organisasi, resistensi terhadap perubahan

Pendahuluan

Perubahan merupakan hal yang tidak dapat dihindari dalam kehidupan organisasi. Organisasi
akan terus mengalami perubahan seiring dengan perkembangan lingkungan bisnis, tuntutan
pelanggan, inovasi teknologi, perubahan kebijakan, dan berbagai faktor lainnya. Penting bagi
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organisasi untuk memiliki fleksibilitas, kesiapan, dan kemampuan untuk merespons dan
mengelola perubahan secara efektif agar tetap relevan dan berkelanjutan dalam lingkungan
yang dinamis.

Perubahan organisasi adalah proses di mana suatu organisasi mengubah cara kerjanya
secara fundamental, baik melalui penggunaan teknologi baru, restrukturisasi, atau perubahan
dalam budaya organisasi (Cummings & Worley, 2014; Robbins & Coulter, 2016). Merujuk
pada perubahan dalam aspek-aspek organisasi, termasuk struktur, strategi, budaya, teknologi,
dan orang-orang di dalamnya (Beer et al., 1990). Merupakan suatu proses yang dimaksudkan
untuk mencapai perubahan dalam perilaku organisasi, baik melalui perubahan struktur,
perubahan proses, atau perubahan dalam cara orang bekerja (Kotter & Schlesinger, 2008).

Dari pendapat ahli di atas, penulis berpendapat bahwa perubahan organisasi adalah
proses transformasi yang signifikan dalam berbagai aspek organisasi, baik struktur, budaya,
teknologi, maupun orang-orang yang terlibat di dalamnya. Perubahan organisasi bertujuan
untuk mencapai perubahan perilaku organisasi dan dapat dilakukan melalui berbagai cara,
seperti restrukturisasi, penggunaan teknologi baru, atau perubahan cara kerja.

Organisasi berubah karena berbagai alasan seperti beradaptasi dengan kondisi pasar yang
baru, kemajuan teknologi, perubahan tenaga kerja, merger dan akuisisi, dan restrukturisasi
internal. Beberapa penelitian terdahulu yang mengeksplorasi alasan-alasan perubahan
organisasi, di antaranya Hayes (2018), mengidentifikasi beberapa penyebab utama perubahan
organisasi yakni tekanan eksternal dan internal organisasi, krisis, visi kepemimpinan, merger
dan akuisisi, serta teknologi baru. Sementara itu, Sonenshein & Besharov, 2018)
mengidentifikasi penyebab utama perubahan organisasi yakni pergeseran lingkungan eksternal
dan internal organisasi, visi kepemimpinan, krisis, kemajuan teknologi, dan umpan balik
karyawan. Lebih lanjut, dalam buku "Organizational Change: A Review of Theory and
Research in the 1990s,” Burke (1999) menjelaskan beberapa penyebab perubahan organisasi,
yaitu: perkembangan teknologi, perubahan eksternal organisasi, perubahan strategi untuk
mencapai tujuan strategis, perubahan kepemimpinan, perubahan budaya, hasil kinerja yang
buruk, serta kebutuhan karyawan. Hal yang sama juga diungkap oleh (Paul MacDuffie &
Helper, 1997), menurut mereka beberapa penyebab perubahan organisasi, yaitu: perkembangan
teknologi, persaingan yang meningkat, perubahan dalam regulasi pemerintah, kebutuhan
karyawan, perubahan lingkungan eksternal perubahan kepemimpinan dan peningkatan
efisiensi.

Organisasi melakukan perubahan untuk berbagai tujuan. Tujuan perubahan organisasi
dapat bervariasi dari satu organisasi ke organisasi lainnya tergantung pada konteks, strategi,
dan kebutuhan spesifik organisasi. Beberapa tujuan umum yang mendorong organisasi untuk
melakukan perubahan antara lain untuk meningkatkan kinerja dan efisiensi, menghadapi
tuntutan lingkungan bisnis, mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya, mengubah budaya dan
nilai organisasi, menghadapi perubahan strategis, serta meningkatkan daya tanggap dan
fleksibilitas. Daft (2013) mengemukakan bahwa tujuan perubahan organisasi adalah untuk
meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi; meningkatkan kepuasan karyawan dan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik (Dessler & Varrkey, 2017); serta untuk
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mengubah budaya organisasi yang ada untuk mencapai tujuan yang lebih baik dan
meningkatkan kinerja organisasi (Schein, 2010).

Meskipun perubahan organisasi adalah sebuah keniscayaan yang sering kali tidak dapat
dihindari, namun tidak semua upaya perubahan berjalan dengan lancar atau sukses. Ada
beberapa tantangan atau hambatan yang dapat menghalangi perubahan organisasi. Di antaranya
resistensi terhadap perubahan — para pemimpin organisasi seringkali mengalami kesulitan
dalam mengubah perilaku dan sikap karyawan yang sudah terbiasa dengan cara kerja yang
lama (Kotter & Schlesinger, 2008). Kurangnya dukungan dari pihak atas, tanpa dukungan
mereka, perubahan mungkin tidak akan berhasil (Kotter, 2012). Perubahan organisasi
seringkali memerlukan investasi dalam bentuk sumber daya, seperti waktu, uang, dan tenaga
kerja. Jika organisasi tidak memiliki sumber daya yang cukup, perubahan mungkin tidak dapat
dilakukan dengan berhasil (Cameron & Green, 2012).

Resistensi atau penolakan terhadap perubahan dianggap sebagai faktor penghambat
utama dalam melakukan perubahan organisasi. Hal ini disebabkan karena manusia cenderung
mempertahankan keadaan normal, menghindari perubahan yang tidak diinginkan, dan merasa
tidak nyaman dengan ketidakpastian perubahan. Namun, meskipun resistensi dianggap sebagai
faktor penghambat utama, bukan berarti perubahan tidak mungkin dilakukan. Dalam banyak
kasus, resistensi dapat diatasi, dan perubahan dapat terjadi dengan sukses jika pemimpin
organisasi dapat memimpin dan mengelola perubahan dengan baik.

Dari berbagai jenis kepemimpinan yang umum dikenal, penulis berpendapat bahwa
kempemimpinan transformasional memiliki karakteristik dan pendekatan yang kuat dalam
mengatasi resistensi terhadap perubahan organisasi. Akhirnya dalam artikel ini, penulis hendak
mendiskusikan peran kepemimpinan transformasional dalam mengelola resistensi terhadap
perubahan organisasi.

Tinjauan Literatur

Perubahan Organisasi

Perubahan organisasi adalah proses yang melibatkan perubahan cara organisasi beroperasi
untuk meningkatkan Kinerjanya atau beradaptasi dengan keadaan baru. Literatur tentang
perubahan organisasi sangat luas dan mencakup berbagai topik, termasuk pendorong
perubahan, jenis-jenis perubahan, proses yang terlibat dalam perubahan, serta tantangan dan
peluang yang terkait dengan perubahan. Salah satu pendorong penting dari perubahan
organisasi adalah kebutuhan untuk merespons tekanan eksternal, seperti perubahan pasar,
teknologi, atau lingkungan peraturan. Sebuah studi oleh Cameron & Green (2012) menemukan
bahwa organisasi lebih cenderung melakukan perubahan ketika mereka menghadapi tekanan
eksternal yang mengancam kelangsungan hidup atau pertumbuhan mereka.

Perubahan organisasi dapat terjadi dalam berbagai bentuk, termasuk perbedaan
struktural, proses, dan budaya. Sebuah studi oleh Kotter & Schlesinger (2008) mengidentifikasi
enam jenis perubahan: pendidikan dan komunikasi, partisipasi dan keterlibatan, fasilitasi dan
dukungan, negosiasi dan kesepakatan, manipulasi dan kooptasi, dan pemaksaan. Proses
perubahan organisasi biasanya melibatkan serangkaian tahapan, termasuk pengakuan atas
kebutuhan akan perubahan, perencanaan dan pelaksanaan perubahan, dan evaluasi hasil.
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Sebuah studi oleh Burke & Litwin (1992) mengusulkan sebuah model perubahan organisasi
yang mencakup 12 faktor yang mempengaruhi keberhasilan perubahan, termasuk
kepemimpinan, budaya, dan komunikasi (Burke & Litwin, 1992 dalam Tampubolon, 2020).

Perubahan organisasi dapat menjadi tantangan, dan ada banyak hambatan yang harus
diatasi oleh organisasi agar berhasil. Hambatan-hambatan ini termasuk resistensi terhadap
perubahan, kurangnya sumber daya, serta perencanaan dan implementasi yang tidak memadai.
Namun, banyak peluang yang terkait dengan perubahan organisasi, termasuk peningkatan
efisiensi, peningkatan kinerja, dan peningkatan inovasi.

Resistensi

Resistensi terhadap perubahan adalah tanggapan individu atau kelompok yang menunjukkan
penolakan, keberatan, kecemasan, atau tidak setuju terhadap perubahan yang diusulkan atau
sedang berlangsung dalam organisasi. Resistensi ini dapat muncul dalam bentuk emosi negatif,
pengurangan kinerja, atau upaya sabotase (Oreg et al., 2011; Pardo del Val & Martinez Fuentes,
2003). Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor seperti ketidakpastian, ketidaknyamanan,
kekhawatiran akan hilangnya keuntungan atau kekuasaan, atau kurangnya dukungan dan
partisipasi dari pihak yang terlibat dalam perubahan tersebut (Pardo del Val & Martinez
Fuentes, 2003).

Selain itu, individu menggunakan reaksi negatif ketika hubungan kerja terancam karena
adanya perubahan yang menyebabkan mereka keluar dari pekerjaan mereka (Michela & Vena,
2012). Kurangnya komunikasi organisasi menyebabkan ketidakseimbangan organisasi yang
berdampak negatif pada reaksi terhadap perubahan organisasi dengan cara yang cenderung
mengikuti reaksi negatif seperti keluar (Kruglanski et al., 2007). Kelemahan dalam komunikasi
organisasi menyebabkan ketegangan di antara karyawan dan mengakibatkan reaksi negatif
terhadap perubahan (Li et al., 2021).

Perasaan negatif terhadap perubahan dapat terjadi karena meningkatnya rasa takut
kehilangan pekerjaan dan rendahnya tingkat partisipasi karyawan dalam proses perubahan
(Barner, 2008; Rizzuto et al., 2014). Ketika berpikir tentang perubahan, resistensi sering kali
menjadi hal pertama yang terlintas di benak kita (Walk & Handy, 2018). Hal ini karena individu
menganggap perubahan sebagai kejutan yang secara terbalik mempengaruhi mereka untuk
memikirkan konsekuensi negatif dari perubahan dan karenanya, mereka menolak perubahan
atau mengembangkan ketidakpastian tentang proses perubahan (Stgrseth, 2006). Ada juga
persepsi bahwa inisiatif perubahan yang tidak direncanakan dengan baik atau
diimplementasikan dengan buruk, dengan cara yang tidak mempertimbangkan kondisi
organisasi atau sosial individu, meningkatkan tingkat stres (Blom, 2018).

Studi yang dilakukan (Straatmann et al., 2016) menunjukkan bahwa faktor psikologis
seperti identitas organisasional dan Kketerikatan terhadap budaya organisasi dapat
mempengaruhi resistensi terhadap perubahan. Individu yang memiliki keterikatan yang kuat
terhadap identitas dan budaya organisasi mungkin lebih resisten terhadap perubahan yang
mengancam stabilitas atau nilai-nilai yang mereka pegang. Dukungan sosial dapat memberikan
dorongan emosional dan praktis kepada individu yang mengalami resistensi, membantu
mereka mengatasi kekhawatiran dan ketidakpastian yang terkait dengan perubahan (Choi &
Ruona, 2011). Partisipasi anggota tim dalam perencanaan dan implementasi perubahan dapat
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mengurangi resistensi terhadap perubahan (Khaw et al., 2022). Melibatkan anggota tim dalam
proses pengambilan keputusan dan memberikan mereka rasa memiliki terhadap perubahan
dapat meningkatkan komitmen dan penerimaan terhadap perubahan tersebut.

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan memberikan kontribusi sebesar 71% terhadap keberhasilan perubahan di
kalangan karyawan. Oleh karena itu, kepemimpinan dan sifat-sifat pemimpin sangat penting
bagi reaksi perubahan karyawan (Fugate, 2012). Keterbukaan pemimpin meningkatkan reaksi
positif terhadap perubahan. Namun, resistensi pemimpin menstimulasi reaksi negatif terhadap
perubahan dari karyawan (Matthew, 2009). Hubungan dengan karyawan oleh para pemimpin
adalah penentu penting dari kepemimpinan perubahan yang sukses (Alnoor et al., 2020). Gaya
kepemimpinan mempengaruhi karyawan dengan cara yang berbeda, seperti kredibilitas dan
kepercayaan merupakan pendorong perubahan yang penting bagi para pemimpin untuk
memastikan bahwa kepentingan karyawan dipertimbangkan. Literatur menegaskan bahwa
teori pertukaran pemimpin-anggota meningkatkan reaksi negatif karyawan terhadap perubahan
yang terkait dengan merger perusahaan (Fugate, 2012). Di sisi lain, kepemimpinan kreatif dan
kepemimpinan transformasional menginspirasi karyawan dan meningkatkan reaksi positif
karyawan. Pemimpin perubahan adalah pemimpin yang kreatif dan transformatif (Matthew,
2009). Selain itu, kepemimpinan praktis mengurangi resistensi karyawan terhadap perubahan
dan meningkatkan minat individu untuk mengimplementasikan perubahan (Khaw et al., 2023;
Kim et al., 2021).

Meskipun tidak diragukan lagi ada banyak faktor lain, peran sentral pemimpin dalam
menghasilkan reaksi positif terhadap perubahan telah didokumentasikan dengan baik (Ahn et
al., 2004; Herold et al., 2008; Higgs & Rowland, 2011). Hanya, sebagian besar literatur
perubahan berfokus pada kepemimpinan perubahan (Dumas & Beinecke, 2018).
Kepemimpinan transformasional telah diperdebatkan sebagai gaya kepemimpinan yang paling
efektif dan berpengaruh selama perubahan organisasi dalam meningkatkan perilaku
mendukung perubahan karyawan (Bass & Riggio, 2006). Namun, mekanisme di mana
kepemimpinan transformasional mengarah pada reaksi positif karyawan terhadap perubahan
perlu diteliti lebih lanjut (Eberly et al., 2017; Faupel & SuR, 2019).

Metode

Artikel ini merupakan kerangka konseptual yang didasarkan pada tinjauan teori. Untuk
mengembangkan konsep-konsep yang relevan dengan topik, penulis melakukan tinjauan
literatur yang diperoleh dari buku-buku dan jurnal ilmiah, laporan penelitian, karangan ilmiah,
tesis dan disertasi, ensiklopedia, serta sumber-sumber cetak dan elektronik lainnya.
Selanjutnya, untuk mendapatkan karakteristik yang tepat dari wacana berupa teori dan konsep
yang diteliti, penulis menggunakan metode analisis isi, yaitu teknik riset untuk membuat
inferensi-inferensi yang dapat ditiru (replicabel) dan sahih data dengan memperhatikan
konteksnya (Krippendorff, 2019; Kriyantono, 2012).

Hasil dan Pembahasan

Perubahan organisasi yang berkelanjutan merupakan prasyarat bagi organisasi untuk bertahan
dan mempertahankan daya saing mereka di pasar. Namun, banyak inisiatif perubahan yang
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tidak mencapai hasil yang diharapkan karena tidak mendapatkan komitmen dan dukungan dari
karyawan. Dalam konteks mengelola resistensi terhadap perubahan organisasi, kepemimpinan
transformasional dapat memainkan peran penting dalam membuat karyawan lebih terbuka
terhadap perubahan dan lebih menerima perubahan tersebut. Kepemimpinan transformasional
adalah suatu gaya kepemimpinan yang berfokus pada menginspirasi dan memotivasi karyawan
untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan transformasional adalah bentuk
kepemimpinan yang paling efektif, terutama dalam konteks perubahan dan ketidakpastian
(Bass & Riggio, 2006; Herold et al., 2008). Penelitian menunjukkan bahwa pemimpin
transformasional berpengaruh dalam menghasilkan respon positif terhadap perubahan, seperti
komitmen untuk berubah dan kesiapan untuk berubah (Caldwell et al., 2009; Herold et al.,
2008).

Kepemimpinan transformasional dapat memainkan peran penting dalam mengelola
resistensi karyawan terhadap perubahan organisasi. Pemimpin transformasional dicirikan oleh
kemampuan mereka untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk bekerja mencapai
tujuan bersama dan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan suportif. Kepemimpinan
transformasional dapat membantu mengelola resistensi karyawan terhadap perubahan dengan
cara-cara berikut.

Inspirasi dan Visi. Pemimpin transformasional menciptakan visi yang kuat dan menginspirasi
anggota tim untuk mencapainya. Mereka mengkomunikasikan visi ini dengan cara yang
menggugah emosi dan memberikan makna yang mendalam bagi anggota tim. Dengan memiliki
visi yang kuat dan inspiratif, pemimpin transformasional membantu anggota tim melihat nilai
dan manfaat dari perubahan yang diusulkan, sehingga mengurangi resistensi mereka. Sebuah
survei online dengan dua titik waktu dilakukan terhadap karyawan untuk menyelidiki pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja pengikut, komitmen organisasi, dan
perilaku proaktif melalui atribut tujuan. Temuan menunjukkan bahwa pemimpin
transformasional mempengaruhi sejauh mana pengikut mengevaluasi tujuan organisasi sebagai
sesuatu yang penting dan menganggapnya dapat dicapai. Analisis mediasi berganda
mengungkapkan bahwa atribut tujuan ini  mentransmisikan efek kepemimpinan
transformasional pada sikap kerja dan perilaku proaktif para pengikut (Steinmann et al., 2018).

Hasil penelitian Khan et al. (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki hubungan positif yang signifikan dengan mediator motivasi
intrinsik. Hasil penelitian juga menyimpulkan bahwa kinerja kerja memiliki hubungan positif
yang signifikan dengan kepemimpinan transformasional. Namun, terdapat hubungan tidak
langsung dan tidak signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan kelelahan kerja
dan social loafing. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa pemimpin organisasi harus
memiliki atribut transformasional dengan mendapatkan informasi dari karyawan mereka
dengan baik karena pemimpin transformasional dapat menginspirasi karyawan untuk mencapai
hasil yang diantisipasi atau hasil yang signifikan. Hal ini memberikan kepercayaan diri kepada
karyawan atas pekerjaan tertentu dan kekuatan untuk membuat keputusan setelah mereka
dilatih.

Komunikasi Terbuka. Pemimpin transformasional mendorong komunikasi yang terbuka dan
transparan dengan anggota tim. Mereka mendengarkan perasaan, kekhawatiran, dan umpan
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balik dari anggota tim tentang perubahan yang diusulkan. Dengan memberikan kesempatan
kepada anggota tim untuk berpartisipasi aktif dalam diskusi dan pengambilan keputusan,
pemimpin transformasional dapat mengurangi resistensi dengan memperhatikan dan
mengakomodasi kebutuhan dan kekhawatiran individu. Temuan penelitian Yue et al. (2019)
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan komunikasi transparan berhubungan
positif dengan kepercayaan organisasi karyawan, yang secara positif mempengaruhi
keterbukaan karyawan terhadap perubahan. Kepemimpinan transformasional secara positif
mempengaruhi komunikasi internal organisasi yang simetris dan kepuasan relasional
karyawan. Penggunaan saluran tatap muka oleh para pemimpin berhubungan positif dengan
kepuasan karyawan (Men, 2014).

Memupuk Perkembangan Individu. Pemimpin transformasional memberikan perhatian dan
dukungan kepada anggota tim untuk pertumbuhan dan perkembangan pribadi. Mereka
mendorong dan menyediakan sumber daya yang diperlukan agar anggota tim dapat
menghadapi perubahan dengan percaya diri dan kemampuan yang lebih baik. Dengan
demikian, pemimpin transformasional membantu mengurangi resistensi dengan
mempersiapkan anggota tim secara individu untuk menghadapi perubahan. Pemimpin
transformatif telah terbukti meningkatkan kesehatan mental karyawan dengan menumbuhkan
inisiatif, motivasi intrinsik, dan lingkungan yang lebih baik, yang semuanya meningkatkan
hasil dan kinerja (Chen, 2023). Pelatihan dan dukungan dari para pemimpin yang
menginspirasi, memperkuat, dan menghubungkan bawahan mereka dapat secara signifikan
meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan dan memungkinkan tim untuk mencapai
tujuan bersama dengan sukses (Mazzetti & Schaufeli, 2022).

Pemberdayaan dan Pendelegasian. Pemimpin transformasional mendorong pemberdayaan
anggota tim dengan memberikan otonomi dan tanggung jawab yang lebih besar dalam
mengambil keputusan dan melaksanakan tugas. Dengan mempercayai anggota tim, pemimpin
transformasional meningkatkan rasa memiliki dan tanggung jawab atas perubahan yang
diusulkan (Mazzetti & Schaufeli, 2022). Hal ini dapat mengurangi resistensi karena anggota
tim merasa lebih terlibat dalam proses perubahan dan memiliki kendali atas nasib mereka.

Role Model. Pemimpin transformasional memberikan contoh yang baik bagi anggota tim.
Mereka menunjukkan komitmen dan dedikasi yang tinggi terhadap perubahan yang diusulkan.
Dengan berperilaku sebagai teladan yang positif, pemimpin transformasional dapat
mempengaruhi anggota tim untuk mengatasi resistensi dan menerima perubahan dengan sikap
yang lebih positif. Temuan penelitian Liu & Li (2018) menunjukkan bahwa mengartikulasikan
visi, stimulasi intelektual, dan ekspektasi kinerja yang tinggi dapat berkontribusi pada
pembentukan komitmen pengikut terhadap tujuan tim sambil mendorong kolaborasi,
memberikan teladan (role model) yang tepat, dan memberikan dukungan individu, yang
mengarah pada lebih banyak identifikasi tim.

Melalui pendekatan ini, kepemimpinan transformasional dapat membantu mengatasi resistensi
terhadap perubahan dengan mengubah sikap dan keyakinan anggota tim, menciptakan
keterlibatan aktif, dan membantu mereka melihat manfaat jangka panjang dari perubahan
organisasi.
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Kesimpulan

Kepemimpinan transformasional secara positif mempengaruhi keterbukaan karyawan terhadap
perubahan, komunikasi organisasi internal yang simetris, kepuasan relasional karyawan, dan
kepuasan karyawan. Kepemimpinan transformasional mendorong perkembangan individu,
meningkatkan kesehatan mental, dan meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan.
Kepemimpinan transformasional berkorelasi secara signifikan dengan motivasi intrinsik,
kinerja, dan kejenuhan kerja. Kepemimpinan transformasional juga mendorong komunikasi
yang terbuka dan transparan dengan anggota tim, yang secara positif mempengaruhi
kepercayaan organisasi dan keterbukaan karyawan terhadap perubahan. Pemimpin
transformasional memberikan perhatian dan dukungan kepada anggota tim untuk pertumbuhan
dan perkembangan pribadi, mendorong mereka untuk menghadapi perubahan dengan percaya
diri dan meningkatkan kemampuan mereka.

Mereka juga mendorong pemberdayaan dan pendelegasian dengan memberikan otonomi
dan tanggung jawab yang lebih besar serta memberikan contoh yang baik bagi anggota tim
dengan menunjukkan komitmen dan dedikasi yang tinggi terhadap perubahan yang diusulkan.
Pendekatan ini dapat membantu mengatasi resistensi terhadap perubahan dengan mengubah
sikap dan keyakinan anggota tim, menciptakan keterlibatan aktif, dan membantu mereka
melihat manfaat jangka panjang dari perubahan organisasi.
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