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ABSTRAK 

Tulisan ini bertujuan untuk membandingkan keefektifan gaya kepemimpinan 

transformasional dan gaya kepemimpinan transaksional, khususnya di dalam 

pengaplikasiannya pada teori Leader-Member Exchange (LMX). Dapat disimpulkan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional ini jauh lebih efektif, hal ini disebabkan 

oleh adanya inspirasi sehingga menimbulkan komitmen dan lebih jauh lagi, 

menciptakan perilaku positif  (Organizational Citizenship Behaviour, OCB). 
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ABSTRACT 

This paper aims to compare the effectiveness of transformational leadership styles and 

transactional leadership styles, particularly in their application to Leader-Member 

Exchange (LMX) theory. It can be concluded that this transformational leadership style 

is much more effective, this is due to the inspiration leading to commitment and further, 

creating positive behavior (Organizational Citizenship Behavior, OCB). 
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PENDAHULUAN 

Disadari atau tidak, aspek kepemimpinan pada sebuah organisasi dapat 

membawa dampak yang sangat signifikan terhadap kelangsungan hidup organisasi itu 

sendiri. Definisi kepemimpinan menurut Yukl (Dashborough dan Ashkanasy, 2002, hal. 

615) adalah sebuah proses interaksi sosial di mana para pemimpin mempengaruhi 

perilaku dari pengikut-pengikut mereka. Sebagai tambahan, House (2004), juga 

mendefinisikan kepemimpinan sebagai sebuah skill dari seorang individu untuk 

mempengaruhi, memotivasi dan memberdayakan bawahan-bawahannya untuk 

menyelesaikan dan mencapai tujuan kolektif organisasi secara efektif dan efisien. Saat 

ini, terdapat banyak pendekatan-pendekatan atau teori di dalam mempelajari 

kepemimpinan. Pendekatan-pendekatan tersebut umumnya didasarkan atas tipologi 

kepemimpinan transaksional dan transformasional menurut Bass (Dulewicz dan Higgs, 

2005; Yukl, 2006). Di kehidupan nyata, juga terdapat banyak perdebatan mengenai 

efektifitas dari pendekatan kepemimpinan transaksional dan transformasional di 

organisasi, sehingga menimbulkan banyak pertanyaan; seperti, diantara kedua 

pendekatan tersebut, yang manakah yang lebih efektif di dalam menciptakan hubungan 

pemimpin – pengikut yang berkualitas? dan apakah pendekatan transaksional adalah 
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satu-satunya obat mujarab di dalam mengelola orang-orang di dalam organisasi, 

dibandingkan dengan pendekatan transformasional? (Haeruddin, 2011). 

Lebih jauh lagi, ketika menilai tingkat efektifitas dari gaya kepemimpinan pada 

aspek hubungan pemimpin – pengikut, kita harus melihat banyak faktor utama, sebagai 

konsekuensi dari kekompleksan dan dinamika dari kepemimpinan itu sendiri (Yukl, 

2006). Juga kita harus menggarisbawahi, bahwa pertanyaan-pertanyaan di atas tersebut 

belum banyak membahas mengenai teori Hubungan Pertukaran Pemimpin-Anggota 

(Leader-Member Exchange, LMX). Teori LMX memegang peranan penting di dalam 

menentukan tingkat efektifitas (Lee, 2004 ; Boies and Howell, 2006 ; Barge and 

Schlueter, 1991 ; Wang, Law, Hackett, Wang, and Chen, 2005 ; Robbins, 2003).  

Tujuan tulisan ini adalah untuk menegaskan bahwa kepemimpinan transaksional 

tidak lebih efektif dibanding kepemimpinan transformasional di dalam mengembangkan 

hubungan pemimpin-pengikut (LMX) yang berkualitas untuk meningkatkan kinerja 

kerja karyawan dan kepuasan kerja. Tulisan ini terbagi atas tiga bagian utama, pertama; 

adalah definisi dan perbedaan antara kepemimpinan transaksional dan transformasional. 

Bagian kedua adalah membahas alasan mengapa transaksional tidak selalu lebih efektif 

dibanding dengan transaksional. Dan yang terakhir, adalah kesimpulan dan saran. 

PEMBAHASAN 

Definisi dari pemimpin transaksional adalah seorang pemimpin yang 

mengidentifikasi kebutuhan-kebutuhan dan tujuan-tujuan dari bawahannya, dan juga 

menyediakan sumber daya bagi bawahannya untuk menyelesaikan tugas-tugas (Pawar, 

2003), sedangkan menurut Caldwell (2003), di mana seorang pemimpin 

transformasional tidak hanya mampu memenuhi kebutuhan bawahannya, tapi juga 

mampu mengkomunikasikan visi strategis yang memotivasi bawahan untuk 

berpartisipasi di setiap perubahan (Citizenship). Lebih jauh lagi menurut Robbins, 

pemimpin transformasional jauh melampaui kepemimpinan transaksional dan 

kepemimpinan transformasional dibangun di atas kepemimpinan transaksional sebagai 

pondasinya – di mana kepemimpinan transaksional menghasilkan tingkat produktivitas 

dan kinerja bawahan jauh melampaui dengan apa yang akan terjadi dengan pendekatan 

transaksional itu sendiri (2003, hal. 262).  

Pada dimensi karakteristik umum, Bass membedakan kepemimpinan 

transaksional dan transformasional ke dalam karakteristik berikut (dikutip di dalam 

Senior and Fleming, 2005, hal. 262). 

Gambar 1. 

Perbedaan Karakteristik antara Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional 

 

 
 

Pada level organisasi, tingkat keefektifan biasanya dihubungkan dengan peranan 

pemimpin dan kemampuan untuk memfasilitasi dan memastikan seluruh fungsi vital 
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berjalan dengan semestinya, dan setiap tugas diselesaikan oleh anggota-anggotanya 

(Yukl, 2006 ; Burke, Stagl, Klein, Goodwin, Salas, dan Halpin, 2006). Pada beberapa 

organisasi, tingkat keefektifan juga kadang diukur dengan melihat keuntungan bersih, 

margin keuntungan, peningkatan tingkat penjualan, pangsa pasar, Return on Investment 

(ROI), keluaran per pekerja, dan biaya yang dikeluarkan untuk produksi per unit (Yukl, 

2006). Pada saat yang sama, persepsi anggota terhadap pemimpin juga dapat dijadikan 

sebuah alat untuk mengukur seberapa efektif gaya kepemimpinan (Casimir, Waldman, 

Bartram, and Yang, 2006) dan atas alasan itu, teori LMX diikutsertakan di dalam tulisan 

ini, untuk membuktikan bahwa pendekatan transformasional lebih efektif di dalam 

mengembangkan hubungan pemimpin-anggota yang berkualitas. Teori LMX adalah 

pengembangan dari teori Vertical Dyad Linkage (VDL) dan dikembangkan oleh Graen 

dan Cashman, yang menyatakan bahwa terdapat hubungan timbal-balik (dua arah) 

antara pemimpin dan anggotanya secara unik (Yukl, 2006 ; Lee, 2005). Sebagai 

tambahan, terdapat tiga tahap dari hubungan ini, antara lain yaitu : tahap 1 

(stranger/terasing), tahap 2 (acquitance/perkenalan) dan tahap 3 (partner/mitra). 

Hubungan yang terjadi antara pemimpin dan anggotanya semakin erat seiring 

berjalannya waktu, kecuali hubungan resiprokal ini rusak (2006). 

Alasan-alasan utama mengapa tulisan ini lebih pro ke pendekatan 

transformasional, karena berdasarkan apa yang telah dinyatakan oleh Robbins (2003) 

sebelumnya bahwa kepemimpinan transformasional dibangun satu tingkat di atas 

kepemimpinan transaksional. Secara rasional, jika kepemimpinan transaksional terbukti 

efektif di dalam mengembangkan hubungan pemimpin; oleh karena itu, kepemimpinan 

transformasional jauh lebih efektif di dalam melakukan hal tersebut. Alasan kedua 

menurut Yukl (2006), adalah jika pada tiga tahap di teori LMX, kepemimpinan 

transaksional sangat erat hubungannya dengan tahap pertama (stranger), di mana 

kepemimpinan transformasional diasosiasikan dengan tahap ketiga (partner).  

Selanjutnya, mirip dengan pernyataan Dasborough dan Ashkanasy (2002), 

pemimpin transformasional mendorong anggotanya untuk mencapai tujuan-tujuan dan 

visi organisasi dan membangun hubungan emosional yang kuat guna mencapai tujuan 

dan sasaran. Dengan cara menginspirasi, menantang intelektualitas anggota, dan 

pertimbangan-pertimbangan yang khusus, pemimpin dapat mengharapkan anggotanya 

untuk lebih dapat bekerja secara produktif. Di samping itu, pada kepemimpinan 

transformasional, pemimpin lebih mengkondisikan pendekatannya terhadap setiap di 

dalam organisasi untuk meningkatkan suasana yang lebih hangat dan bersahabat di 

lingkungan kerja (Lee, 2005, hal. 657) – yang secara tidak langsung dapat berarti – 

pemimpin tersebut dapat menciptakan hubungan LMX yang tinggi. Lebih jauh lagi, Lee 

juga menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional kerap diasosiasikan dengan 

aspek-aspek emosional dari pengembangan bawahan, maka tidak heran jika pendekatan 

ini memiliki dampak terbesar terhadap dimensi-dimensi LMX (2005, hal. 665). 

Seluruh metode ataupun karakteristik dari kepemimpinan transformasional yang 

telah disebutkan di atas, lebih memberikan sentuhan manusiawi – dibandingkan dengan 

kepemimpinan transaksional – kepada angggota-anggotanya; sehingga, anggota merasa 

bahwa mereka dihargai dan dihormati oleh pemimpin mereka. Juga, pemberdayaan dan 

pemberian kesempatan untuk berpartisipasi, pemberian bimbingan, nasihat dari 

pemimpin, maka anggota akan lebih merasa bahwa kebutuhan sisi manusia mereka akan 

terpenuhi. Lebih jauh lagi, pemimpin transformasional akan mendorong anggotanya 

untuk berani mengambil resiko dan tanggungjawab untuk membangun dan 

meningkatkan potensi dan kepercayaan diri anggotanya (Avolio, Zhu, Koh, and Bhatia, 

2004). Hal-hal semacam ini akan mendorong anggota untuk lebih bertanggungjawab 

dan lebih memiliki komitmen terhadap tujuan kolektif organisasi dan secara sukarela 
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untuk berkorban melampaui kepentingan pribadi atau golongan demi tercapainya tujuan 

kolektif yang dimaksud (Yukl, 2006, hal. 262). 

Sebagai tambahan, teori Y dari McGregor juga teraplikasi pada kepemimpinan 

transformasional, di mana semua anggota diasumsikan bahwa mereka memiliki 

motivasi, mencintai pekerjaan mereka, memiliki kompetensi yang dibutuhkan, dan 

mempraktikkan disiplin, mengawasi diri sendiri (Herman, 2000). Oleh karena itu, 

terdapat sebuah kesempatan untuk mendapatkan tingkat produktifitas yang tinggi 

dengan cara memberikan kebebasan dan kewenangan untuk menjalankan tugas dengan 

sebaik-baiknya tanpa harus terus menerus diawasi oleh supervisor atau pemimpin 

mereka.  

Pendekatan kepemimpinan semacam ini, lebih efektif dibanding dengan 

transaksional jika diterapkan pada organisasi skala besar, dalam perspektif adaptasi 

dengan lingkungan eksternal, di mana terdapat tingkat kesiapan yang tinggi dari 

anggota, dan karakter dari pekerjaan itu cocok dengan gaya kepemimpinan. Sebagai 

contoh, pada sebuah organisasi yang bergerak di bidang Informasi dan Teknologi (IT), 

seorang pemimpin idealnya menggunakan pendekatan kepemimpinan transformasional 

di dalam mengelola bawahannya. Seperti yang umumnya kita ketahui, karakteristik dari 

pekerja di bidang IT adalah memiliki skill yang tinggi, pekerjaannya berurusan dengan 

masalah  kreatifitas dan inovasi, dan kebanyakan dari mereka telah mencapai tingkatan 

utama dari piramid motivasi dari Maslow (aktualisasi diri). Juga, pekerja di bidang IT 

adalah mereka yang memiliki posisi tawar yang tinggi di pasar tenaga kerja karena 

keahlian mereka. Sebuah kerugian bagi organisasi jika organisasi tidak mampu menjaga 

SDM mereka di dalam kompetisi global akibat dari kesalahan seorang pemimpin di 

dalam mengelola hubungan dengan anggotanya. Seperti yang kita ketahui, walaupun 

faktor finansial seperti uang secara positif dibutuhkan – dalam kasus ini adalah sebuah 

karakteristik dari pendekatan transaksional : contingent reward (sekumpulan imbalan) -

hal ini tidak cukup untuk menarik, menjaga, dan menginspirasi karyawan. Karyawan 

secara konstan menilai bahwa faktor-faktor seperti aspek pertimbangan personal, 

pengikutsertaan nilai-nilai, dan penghargaan individual adalah lebih penting daripada 

uang itu sendiri (Lovely, 2004). Sebagai tambahan, atas asumsi bahwa pekerja IT lebih 

membutuhkan perlakuan manusiawi daripada diperlakukan sebagai pelayan atau mesin. 

Atas alasan-alasan yang telah disebutkan, transformasional sangat penting di 

dalam membangun dan mengembangkan hubungan pemimpin dan anggota pada 

industri tersebut. Jika pemimpin berkeras untuk menerapkan pendekatan transaksional 

pada sebuah organisasi IT, maka akan ada gejala bahwa para pekerja akan merasa tidak 

aman dan tidak nyaman. Gejala-gejala ini diperkuat oleh pendapat Lee (2005), yang 

menyatakan bahwa pemimpin transaksional cenderung untuk menerapkan manajemen 

dengan pengecualian – baik secara aktif ataupun pasif – dengan cara mengawasi secara 

konstan pekerjaan pekerjanya dan akan secara langsung menyalahkan ketika kekeliruan 

terjadi. Ini dapat menciptakan sebuah hubungan yang tidak sehat, khususnya di dalam 

membangun kepercayaan; di mana hal ini akan berujung pada kinerja yang buruk dan 

rendahnya kepuasan kerja dari para pekerja.  

Terdapat banyak penelitian yang secara signifikan mendukung hipotesis tulisan 

ini, baik di dalam aspek hubungan yang berkualitas (LMX), kinerja dan juga kepuasan 

kerja. Boerner, Eisenbeiss, dan Griesser (2007), berpendapat bahwa kepemimpinan 

transformasional secara positif meningkatkan kinerja pekerjanya melalui perilaku 

kewargaan organisasi (Organisational Citizenship Behaviour, OCB), di mana perilaku 

pekerja melampaui ekspektasi. Sebaliknya, pendekatan transaksional tidak memiliki 

kontribusi di dalam menciptakan OCB, karena hubungannya hanya sebatas pada 

pertukaran ekonomi, yaitu komitmen bekerja para pekerja secara rasional  akan terbatas 
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pada seberapa jauh mereka akan dihargai/dibayar (2007, hal. 17). Walaupun Burke dkk 

(2006) menyatakan kumpulan imbalan membawa pengaruh positif terhadap kinerja dan 

kepuasan kerja pekerja, MacKenzie, Podsakoff, dan Rich (2001), berpendapat bahwa 

pendekatan transformasional tidak hanya mampu mempengaruhi para pekerja untuk 

bekerja melampaui harapan dari organisasi, tapi juga memiliki hubungan efektif baik 

langsung maupun tidak langsung dibanding transaksional.  

Untuk dapat lebih produktif dan efektif di dalam mengelola hubungan dengan 

bawahan, seorang pemimpin seharusnya mewaspadai kemunculan out-group di dalam 

sebuah organisasi. Komunitas out-group dapat menjadi sebuah hambatan di dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang hangat dan bersahabat, karena kelompok ini 

cenderung untuk bersikap sinis, skeptis dan pesimis terhadap mereka yang masuk ke 

dalam lingkaran kekuasaan (in-group), sehingga dapat menciptakan politik kantor. 

Maka dari itu, pemimpin sebaiknya tidak memiliki hubungan yang berdasar atas 

preferensi dan favoritisme; akan tetapi menciptakan hubungan yang berdasar pada 

pendekatan individual, kinerja saat ini dan potensi di masa depan, dan menjaga 

hubungan dengan anggotanya tetap mengalir dan dinamis.  

KESIMPULAN DAN SARAN 

Sebagai salah satu pendekatan kepemimpinan yang terkenal, di dalam mengelola 

bawahan, kepemimpinan transformasional lebih holistik dibandingkan metode 

transaksional. Walaupun beberapa ahli menyatakan bahwa contingent rewards dari 

pendekatan transaksional juga membawa pengaruh positif terhadap kinerja dan 

kepuasan kerja, di lain pihak, juga terdapat jumlah yang lebih banyak yang secara keras 

menyatakan bahwa dengan pendekatan transformasional maka akan tercapai prestasi 

yang jauh melampaui apa yang dihasilkan oleh transaksional. Satu contoh sederhana 

adalah pada organisasi yang bergerak di bidang IT, di mana sifat dari pekerjaannya 

adalah mempekerjakan karyawan yang memiliki skill yang tinggi, karyawannya juga 

telah mencapai tingkat tertinggi pada piramid hierarki kebutuhan Maslow (aktualisasi 

diri), dan berurusan dengan masalah kreativitas dan inovasi. Di dalam mengembangkan 

hubungan pemimpin-anggota, sentuhan manusiawi dari seorang pemimpin dibutuhkan 

untuk menginspirasi bawahannya untuk bekerja melampaui harapan dan standar, juga 

secara sukarela mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi. 

Selanjutnya, untuk menciptakan sebuah suasana kerja yang hangat dan bersahabat, 

maka seorang pemimpin sebaiknya mewaspadai kehadiran dari kelompok out-group 

dan seorang pemimpin sebaiknya membangun hubungan timbal balik tidak berdasar 

pada kepentingan-kepentingan personal, suka atau tidak suka, favoritisme; tapi berdasar 

pada penilaian kinerja real dan kinerja potensial. Juga, penelitian selanjutnya dapat 

menitikberatkan perhatian pada aspek pergulatan identitas (identity work) seorang 

pemimpin terhadap gaya kepemimpinannya di dalam mencipatakan suasana kerja yang 

bersahabat (Haeruddin, 2016). Apakah terdapat resistensi dari bawahan sehingga 

terdapat pergulatan identitas yang mengharuskan dirinya menjadi seorang pribadi yang 

bukan dirinya sendiri? 
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