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ABSTRAK : Pandemi Covid-19 telah berdampak buruk pada organisasi. Pemimpin organisasi harus memiliki 

kompetensi yang siap menghadapi perubahan lingkungan yang cepat. Pemimpin dituntut untuk selalu berada di 

garis depan dan mempengaruhi bawahannya untuk tetap bekerja secara maksimal meski dalam situasi yang tidak 

terduga. Sebagai salah satu organisasi yang terdampak, Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) X berusaha bertahan. 

Penelitian ini membahas tentang gaya kepemimpinan dari pemimpin BUMD X pada masa pandemi yang dikaitkan 

dengan implementasi strategi bisnis. Hasilnya menunjukkan bahwa penggabungan gaya kepemimpinan 

transaksional dan transformasional dilakukan oleh pemimpin pada BUMD X, gaya kepemimpinan otokratis 

mempunyai efek yang buruk, serta gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional dapat diterapkan pada 

strategi bisnis di masa pandemi Covid-19. Maka dari itu, hasil yang didapatkan pada penelitian ini diharapkan 

dapat menjadi bahan masukan bagi akademisi serta para pemimpin bisnis untuk diterapkan pada berbagai 

organisasi sejenis maupun tidak sejenis. 

 
Kata kunci: kepemimpinan, gaya kepemimpinan, strategi bisnis, pandemi, covid-19 

 

ABSTRACT : The Covid-19 pandemic has had a devastating impact on organizations. Organizational leaders 

must have competencies that are ready to face rapid environmental changes. Leaders are required to always be at 

the forefront and influence their subordinates to keep working optimally even in unexpected situations. As one of 

the affected organizations, Regional Owned Enterprises (ROE) X is trying to survive. This study discusses the 

leadership style of BUMD X leaders during the pandemic which involves the implementation of business strategies. 

The results show that the combination of transactional and transformational leadership styles is carried out by 

leaders in BUMD X, autocratic leadership styles have a bad effect, and transactional and transformational 

leadership styles can be applied to business strategies during the Covid-19 pandemic. Therefore, the results 

obtained in this study are expected to be input for academics and business leaders to be applied to various similar 

and dissimilar organizations. 
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I. Pendahuluan 

Pandemi virus Corona di tahun 2019 

(Covid-19) telah mengubah hidup kita yang akan 

berpengaruh dalam jangka waktu yang lama pada 

setiap institusi kita. Seluruh sektor ekonomi 

berjuang untuk bertahan hidup. Semua aspek 

terdampak, banyak karyawan, mitra rantai 

pasokan, pelanggan, dan investor, mereka telah 

melalui dan mungkin masih mengalami ketakutan 

akan keuangan, kesehatan, keluarga, dan 

kesejahteraan mereka secara umum.  

Skenario yang mengganggu dan menyentak 

seluruh sistem ini menempatkan organisasi, 

komunitas, dan populasi dalam volatilitas 

(volatile), lingkungan ketidakpastian (uncertain), 

kompleks (complex), juga ambigu (ambiguous)- 

(VUCA) yang dapat mempengaruhi semua sektor 

masyarakat dan memiliki efek bencana mulai dari 

morbiditas dan mortalitas yang tinggi, pergolakan 

politik, dan kerusakan dari aspek ekonomi yang 

masif dapat terjadi dalam kurun waktu yang lama.  

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) 

sebagai perusahaan yang keseluruhan maupun 

mayoritas permodalannya bersumber dari daerah 

sudah barang tentu terkena dampak. 
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Terganggunya keuangan daerah akibat pandemi 

berefek langsung maupun tak langsung terhadap 

BUMD, termasuk di dalamnya berefek terhadap 

kegiatan operasional bisnisnya. Hal ini 

mengakibatkan pengembangan ekonomi, 

penyediaan barang atau jasa berkualitas dengan 

menyesuaikan pada Good Corporate Governance, 

serta menghasilkan adanya keuntungan (sumber 

pendapatan asli daerah) yang menjadi tujuan dari 

pelaksanaan BUMD menjadi terkendala. 

Kebutuhan akan tata kelola bisnis 

(business governance) yang profesional 

mengharuskan BUMD mempunyai 

kepemimpinan (leadership) yang kuat pada 

jajaran pengurusnya, karena pemimpin yang 

efektif dianggap sebagai satu dari sekian 

kekuatan/sumber daya terpenting bagi 

organisasi/perusahaan baik pada saat normal 

ataupun krisis (Wardman, 2020). Penanganan 

kondisi oleh pemimpin perusahaan pada saat 

pandemi, maupun setelah pandemi usai, apa dan 

bagaimana gaya dari pemimpin dalam 

menerapkan strateginya, menjadi kajian yang 

sangat menarik untuk dieksplorasi. Hal ini yang 

mendasari penelitian ini dilakukan, dimana 

penelitian ini dilangsungkan pada salah satu 

BUMD provinsi Jawa Barat yang mempunyai 

bisnis inti dalam pengoperasian bandara serta 

pengelolaan kawasan. Penulis mencoba untuk 

menyoroti gaya kepemimpinan transformasional 

dan transaksional yang diaplikasikan di dalam 

kepengurusan BUMD X serta bagaimana gaya 

kepemimpinan tersebut berperan pada 

implementasi strategi bisnis pada masa pandemi 

Covid-19. 

 

Kepemimpinan 

Hadi & Tola (2019) mendefinisikan 

kepemimpinan adalah proses secara persuasif 

ketika seseorang atau tim kepemimpinan dengan 

memotivasi kelompok dalam rangka 

merealisasikan tujuan yang dimiliki pemimpin 

serta pengikutnya. Sementara (Nguyen et al., 

2020) berpendapat bahwa kepemimpinan adalah 

usaha dalam mempengaruhi aktivitas bawahan 

dengan melalui cara-cara komunikasi sehingga 

tujuan yang diinginkan dapat tercapai. Senada 

dengan kedua peneliti diatas, (Dialoke & Ogbu, 

2019) mendefinisikan kepemimpinan sebagai 

kegiatan dimana seseorang memberikan pengaruh 

kepada kelompok untuk tercapainya tujuan 

bersama. Seorang pemimpin yang efektif mampu 

mempengaruhi pengikutnya untuk mencapai 

tujuan organisasi. 

Para ahli tentang subjek kepemimpinan 

mengklaim bahwa kepemimpinan penting dalam 

keberhasilan atau kegagalan organisasi. Para 

sarjana dan praktisi mengakui kepemimpinan 

sebagai elemen yang mempengaruhi kinerja 

organisasi (de Waal & Sivro, 2012; Samad, 

2012). Para peneliti secara positif menyimpulkan 

bahwa kepemimpinan efektif membantu untuk 

meningkatkan kinerja organisasi dan 

memfasilitasi pencapaian tujuan yang diinginkan 

(Gordon & Yukl, 2004; Hao & Yazdanifard, 

2015). Efek negatif dari tidak efektifnya 

kepemimpinan terhadap kinerja organisasi dan 

sikap karyawan juga membuktikan pentingnya 

kepemimpinan yang efektif. Sebuah studi baru-

baru ini dilakukan untuk memeriksa pengaruh 

kepemimpinan yang tidak efektif memperlihatkan 

bahwa terdapat hubungan berarti antara 

kepemimpinan tidak efektif serta aspek negatif 

dari kinerja karyawan (Amabile et al., 2004; 

Hussain & Hassan, 2016). Maka dari itu, 

kepemimpinan yang efektif membantu dalam 

meningkatkan kinerja organisasi yang mengarah 

ke pencapaian tujuan yang diinginkan, 

kepemimpinan yang tidak efektif berdampak 

negatif pada organisasi kinerja dan sikap 

karyawan. 

Kepemimpinan mempunyai berbagai 

gaya atau macam, hal ini berarti gaya 

kepemimpinan adalah cara para pengikut 

dipimpin. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan 

(jika efektif) dapat memperluas kinerja organisasi 

dan juga membantu dalam pencapaian tujuan 

yang diinginkan atau (jika tidak efektif) 

berdampak negatif pada kinerja organisasi dan 

sikap karyawan. Relasi yang solid pada gaya 

kepemimpinan dan kinerja organisasi memikat 

banyak peneliti untuk mempelajari fenomena 

kepemimpinan secara ekstensif yang 

menghasilkan banyak teori kepemimpinan. Setiap 
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teori menyarankan model yang berbeda dan 

kebanyakan seringkali satu set gaya 

kepemimpinan yang berbeda untuk efektivitas 

kepemimpinan. 

 

Kepemimpinan Dalam Masa Krisis 

Pengelolaan bisnis pada masa 

krisis/pandemi, (Bennis, 2007) dan (Shufutinsky 

et al., 2020) berhipotesis bahwa dua dari ancaman 

utama terhadap stabilitas dunia adalah 

kepemimpinan dalam konteks peningkatan 

globalisasi dan pandemi. Pandemi memberikan 

potensi tinggi untuk menempatkan organisasi, 

komunitas, dan populasi di dalamnya lingkungan 

VUCA tersebut, hal ini dikarenakan organisasi 

jarang mengalokasikan sumber daya yang cukup 

untuk manajemen krisis dan kesiapsiagaan 

bencana (Bowers et al., 2017). 

Covid-19 telah membuat kebingungan di 

antara organisasi bahwa para pemimpin yang 

tanpa persiapan harus memfokuskan perhatian 

mereka pada jenis kepemimpinan yang sesuai 

dengan kondisi pandemi. Kepemimpinan harus 

memiliki kompetensi untuk menangani suatu 

masalah baru sehingga kepemimpinan harus 

dikuasai secara eksplisit. Pemimpin harus 

menguasai metode memimpin, terutama 

mempengaruhi bawahan untuk bekerja secara 

optimal bahkan kondisi dipengaruhi oleh keadaan 

yang tidak terduga. Bahkan pemimpin harus bisa 

menyiapkan cadangan langkah-langkah sebagai 

kontingensi pada standar dan prosedur 

operasional dalam lingkungan pandemi 

(Hutagalung et al., 2020). 

 

Gaya Kepemimpinan Transaksional 

Keberhasilan dari organisasi berkaitan 

dengan cara mengadopsi gaya kepemimpinan 

yang tepat. (Paracha et al., 2012) menyatakan 

bahwa dalam kepemimpinan transformasional 

tidak dapat diterapkan dalam hal menguji, 

memuji, serta menilai seorang pemimpin tidak 

dapat menjamin kejujuran bawahan/pengikut. 

Seorang pemimpin dapat mempraktikan gaya 

kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan 

transaksional berhubungan dengan pertukaran 

antara pemimpin dan bawahan/pengikutnya, 

seperti yang dinyatakan oleh (Aga, 2016) dan 

(Şirin et al., 2018) bahwa kepemimpinan 

transaksional merupakan pertukaran antara 

pengikut dan pemimpin atas hasil yang 

diinginkan dengan memenuhi minat pemimpin 

dan harapan pengikut, yang melibatkan janji atau 

komitmen yang disematkan oleh rasa hormat dan 

kepercayaan.  

(A.M.Algahtany & Bardai, 2019) 

menyatakan bahwa banyak penelitian telah 

dilakukan untuk mengukur efek dari penerapan 

gaya kepemimpinan transaksional. (Cho et al., 

2019) melakukan penelitiannya tentang hubungan 

antara kepemimpinan transaksional, 

kepemimpinan transformasional, dan komitmen 

organisasi yang menyimpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan transaksional berefek yang lebih 

kuat pada hasil dari pengikut/bawahan. 

(Martínez-Córcoles & Stephanou, 2017) 

menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional 

meningkatkan kinerja di antara para prajurit. 

Bambale et al. (2017) menyebutkan adanya 

dominasi gaya kepemimpinan transaksional di 

atas gaya transformasional dan laissez faire. 

(Purwanto et al., 2019) menyebutkan indikator 

pada tipe kepemimpinan transaksional bervariasi 

antara lain faktor imbalan kontingen, manajemen 

dengan pengecualian (aktif dan pasif) dan laissez-

faire. (Gemeda & Lee, 2020) menyatakan bahwa 

kepemimpinan transaksional berkorelasi positif 

dengan kinerja organisasi dan performa pemimpin 

itu sendiri. 

Studi gaya kepemimpinan secara 

spekulatif maupun empiris telah dilakukan pada 

beberapa dekade terakhir. Kepemimpinan 

transaksional juga diukur dalam hal kepuasan 

kerja dan performa karyawan (Asghar & Oino, 

2018). (Paracha et al., 2012) mendefinisikan 

kepemimpinan transaksional terjadi pada saat 

insentif pemimpin serta kontrol tergantung pada 

kecukupan performa pengikut. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Purwanto et al., 2020) 

menyatakan bahwa kepemimpinan transaksional 

berpengaruh signifikan ketika dihubungkan 

dengan kinerja tim. Kepemimpinan transaksional 

didasarkan pada dukungan tentatif dan bawahan 

dimotivasi melalui pengakuan atau dikoreksi 
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melalui hukuman karena hubungan pertukaran 

ini, prestasi kinerja yang diharapkan mengarah 

pada promosi bawahan/pengikut (Munaf, 2010). 

Dengan kata lain, kepemimpinan transaksional 

mendorong pengikut untuk melakukan apa yang 

diharapkan oleh pemimpin serta mendapatkan 

penghargaan juga promosi. 

 

Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Menurut (Adnan & Mubarak, 2010) yang 

dikutip (Paracha et al., 2012), kepemimpinan 

memiliki dua dimensi utama yaitu kepemimpinan 

transaksional dan transformasional. 

Kepemimpinan transformasional adalah 

kepemimpinan yang berhubungan pada 

penciptaan nilai serta perubahan yang positif pada 

pengikut. Dalam hal ini, pemimpin yang 

menerapkan gaya transformasional 

menitikberatkan kepada mengubah pengikut 

untuk saling membantu, untuk saling menjaga, 

untuk saling mendorong dan rukun, serta 

memperhatikan organisasi pada lingkup 

keseluruhan. (Alrowwad et al., 2020) 

mengemukakan bahwa kepemimpinan 

transformasional berhubungan secara positif 

terhadap kinerja organisasi, serta inovasi 

memainkan peran mediasi dalam kepemimpinan 

transaksional juga kinerja organisasi.  

(Le & Lei, 2017) menyatakan bahwa 

karyawan dapat berbagi pengetahuan ketika 

organisasi menggunakan gaya kepemimpinan 

transformasional. (Mutonyi et al., 2020) 

menyimpulkan bahwa pemimpin transformasional 

mempunyai kecerdasan emosional diatas rata-rata 

dan mereka muncul sebagai pemimpin menjaga 

kekompakan kelompok, yang juga mengangkat 

moral dan motivasi para pengikutnya (Yuan et al., 

2021). Dia juga berfokus pada sisi organisasi 

yang lebih sensitif interaksi seperti visi, nilai, 

budaya, pengembangan tim, kerja tim, serta 

layanan (Nyakundi et al., 2021). Kepemimpinan 

transformasional dipilih karena sifat inovatif, 

produktif, serta suportif (Arif & Akram, 2018; 

Vatankhah et al., 2017; Wang & Cruz, 2018). 

Sebagian besar akademisi mengaitkan 

kepemimpinan transformasional dengan kinerja 

dan kepuasan kerja karyawan, dan kepemimpinan 

transformasional dapat menjadi standar terbaik 

untuk memprediksi kinerja karyawan (Raja & 

Palanichamy, 2011). Budaya transformasional 

meningkatkan kedua organisasi dan kinerja 

karyawan (Paracha et al., 2012). Peneliti 

sebelumnya telah menunjukkan bahwa pengikut 

yang bekerja di bawah pemimpin 

transformasional meningkatkan sikap kerja dan 

perilaku proaktif (Steinmann et al., 2018). Sejalan 

dengan hal tersebut, (Andriani et al., 2018) 

mengungkapkan hubungan positif yang signifikan 

antara kepemimpinan transformasional dan 

performa dan motivasi kerja. 

II. Metode Penelitian 

Penelitian ini memakai metode kualitatif 

melalui pelaksanaan pengumpulan data seperti 

analisis dokumen, praktik observasi, dan juga 

wawancara. Kegiatan analisis dokumen dilakukan 

pada rencana kerja tahunan perusahaan, rencana 

bisnis perusahaan, file presentasi direksi. Metode 

observasi dilakukan pada divisi Commercial, 

metode ini bersifat non-participant. Wawancara 

merupakan metode terakhir pada pengumpulan 

data, dengan melakukan tatap muka secara 

langsung dengan narasumber/pembicara yaitu 

Direktur Utama melalui metode semi-structured 

interview, serta VP (Vice President) agar 

didapatkan perspektif dari subordinat langsung 

Direktur Utama. 

III. Hasil dan Pembahasan 

Ketika pandemi melanda, bisnis 

penerbangan termasuk di dalamnya maskapai dan 

bandara beserta bisnis pendukung lainnya, 

terdampak sangat hebat. Begitupun pada bandara 

K tempat BUMD X melaksanakan kegiatan 

operasional bisnisnya. Demand penumpang untuk 

menggunakan transportasi udara menurun drastis, 

yang selanjutnya berefek pada tidak adanya 

maskapai yang terbang dari bandara K. 

Pendapatan merosot, pada akhirnya untuk 

menutup biaya operasional (pembayaran gaji 

karyawan, utilitas, dll) perusahaan memakai dana 

hasil setoran modal dari pemegang saham.  

Melihat kondisi seperti ini, Direktur 

Utama mengkonsepkan 3 strategi utama, dengan 

harapan perusahaan masih dapat bertahan 

menghadapi situasi krisis, yaitu Business 
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Recovery, Business Refocussing, dan Business 

Regrowth. 

Strategi Business Recovery yang digagas 

diarahkan pada tiga subyek yaitu workforce 

(karyawan) yang mencakup penerapan protokol 

kesehatan, penggunaan alat kesehatan, 

penyediaan asuransi kesehatan, dan penerapan 

flexible working arrangement/working from 

home; Laba/Rugi, yaitu pada Reforcast air traffic 

(pax, flight, cargo), Cost efficiency tanpa 

mengurangi safety & security, dan optimalisasi 

apron untuk parkir pesawat; yang terakhir 

Cashflow, yaitu restrukturisasi pinjaman sindikasi 

perbankan, prioritas belanja investasi & 

penundaan pembayaran hutang ke 

vendor/kontraktor, mengupayakan pemenuhan 

setoran modal oleh pemegang saham. Setelah 

strategi pertama ini dijalankan, pada strategi 

kedua Business Refocussing, tiga cakupan 

ditetapkan, yaitu pertama pada standar 

operasional prosedur adaptasi kebiasaan baru 

dimana dilakukan penerapan protokol kesehatan 

pada aktivitas angkutan udara, penerapan flexible 

working arrangement, dengan rata-rata karyawan 

masuk 159/hari (kondisi normal 223 

karyawan/hari). Kedua pada aspek finansial, yaitu 

meningkatkan pendapatan dari parkir pesawat, 

konsolidasi dengan para pelaku Cargo Airfreight, 

persiapan penerbangan umroh (s/d 4.000 jemaah), 

penyusunan Rencana Kerja & Anggaran (RKAP) 

Perubahan untuk penataan cashflow, ekplorasi 

ide-ide bisnis non-aeronautika. Ketiga pada aspek 

pengembangan bisnis, yaitu seleksi mitra 

pembangunan maintenance-repair-overhaul 

(MRO), finalisasi Feasibility Study (FS) Cargo 

Village, seleksi mitra hotel, dan penyusunan FS 

Integrated Building. Strategi Business Regrowth 

diharapkan dapat diimplementasikan pada akhir 

pandemi atau pada saat pandemi sudah terkendali, 

konsep tersebut adalah fokus pada Bisnis Aero, 

dengan melaksanakan penerbangan haji dan 

umroh, konsolidasi public & private flight. Kedua 

pada Bisnis Non Aero, dengan dimulainya 

pengelolaan MRO, Cargo Village, Hotel & 

MICE, serta optimalisasi area baru 

komersial/Integrated Building. Bagian ketiga 

adalah pada pengembangan kawasan Kertajati 

Aerocity, yaitu dengan melakukan konsolidasi 

integrasi wilayah & transportasi untuk Strategi 

Segitiga Rebana, dan melakukan review 

Masterplan Kertajati Aerocity. 

Berdasarkan hasil wawancara, Direktur 

Utama cenderung dominan dalam 

menggabungkan gaya kepemimpinan 

transformasional (contoh: Direktur Utama 

kerapkali menyisipkan motivasi inspiratif pada 

setiap paparan/presentasi) dan kepemimpinan 

transaksional, dimana dia mencoba menegaskan 

satu kultur dan memotivasi subordinatnya dalam 

arah tujuan yang ditetapkan dengan memperjelas 

peran dan tugas persyaratan. Direktur Utama 

sering menyampaikan kutipan-kutipan dari 

motivator ternama dengan tujuan menyemangati 

karyawan, untuk selalu meningkatkan kinerja 

dalam aktivitas sehari-hari di pekerjaan, selain itu 

Direktur Utama secara reguler mengumpulkan 

direksi dan manajemen (hanya lingkup VP), 

ataupun bersama VP & manager) pada suatu 

rapat pembahasan khusus dalam memberikan 

arahan mengenai konsep/strategi yang telah 

dibuat. Misal pada subyek workforce, Direktur 

Utama secara khusus memberikan arahan kepada 

VP HC (Human Capital) untuk dapat 

melaksanakan penyediaan beberapa alat 

kesehatan seperti hand sanitizer dan masker bagi 

karyawan, sampai kepada mengkoordinir 

pelaksanaan vaksinasi, pada awal-awal pandemi 

Divisi HC secara berkala mengundang petugas 

untuk melakukan penyemprotan disinfektan di 

lingkungan kantor. Selain itu, HC menyiapkan 

edaran atas pemberlakuan Flexible Working 

Arrangement yang ditandatangani oleh Direktur 

Keuangan dan SDM. Arahan langsung Direktur 

Utama kepada direksi lainnya (Direktur 

Keuangan & SDM dan Direktur Operasional & 

Pengembangan Bisnis) dilakukan pada rapat 

Board of Director (BOD), bersifat strategis, untuk 

kemudian diturunkan kepada subordinat masing-

masing (VP). Penggabungan gaya kepemimpinan 

transformasional dan transaksional pada strategi 

bisnis tersebut disebut Direktur Utama sebagai 

gaya kepemimpinan situasional, ketika diperlukan 

kepemimpinan dalam proses kerja rutin Direktur 

Utama mengadaptasi gaya transaksional, tetapi 
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pada situasi yang memerlukan interaksi yang 

lebih dekat dengan subordinat, Direktur Utama 

memanfaatkan gaya transformasional. 

Wawancara dilakukan juga terhadap VP, 

untuk mengetahui sudut pandang dari subordinat-

nya atas kepemimpinan Direktur Utama. 

Ternyata, Direktur Utama kerapkali 

memperlihatkan gaya kepemimpinan otokratis, 

contohnya adalah ketika Direktur Utama 

memerintahkan adanya reforcast terhadap air 

traffic yang sebelumnya sudah pernah dibuat 

kajiannya, dengan pertimbangan situasi force 

majeur. Contoh lainnya adalah, dalam hal 

pengelolaan kawasan Kertajati Aerocity, Direktur 

Utama membentuk tim khusus untuk percepatan 

pengelolaan (tanpa melibatkan dan meminta 

pendapat dari VP-sebagai pelaksana teknis), 

dimana anggota-anggota pada tim yang dibentuk 

tersebut beririsan (secara tugas & fungsi) pada 

struktur yang telah ada. 

Penerapan strategi bisnis pada masa 

pandemi yang dilakukan Direktur Utama, secara 

umum didasarkan pada strategi rencana 

keberlanjutan perusahaan. Karyawan telah dapat 

mengimplementasikan strategi-strategi yang 

diperintahkan Direktur Utama.  Ketika seorang 

pimpinan telah memberikan instruksi/perintah, 

fungsi dari subordinat adalah melaksanakannya. 

Hanya satu yang harus menjadi catatan dari 

kepemimpinan Direktur Utama, gaya otokratis 

yang pada akhirnya juga kerap menjadi dominan 

menjadikan dirinya tidak populer di antara 

karyawan. Karakter Direktur Utama yang juga 

keras, dan mungkin disandingkan dengan 

pengalaman pengelolaan bandar udara yang 

lumayan lama menjadikannya agak sulit 

menerima masukan dari subordinatnya (apabila 

tidak bisa disebut “anti kritik”). 

 

IV. Kesimpulan 

Menggabungkan beberapa gaya 

kepemimpinan oleh seorang pemimpin sebagai 

front man di dalam suatu organisasi telah menjadi 

hal yang umum diaplikasikan, seperti yang 

dilakukan Direktur Utama di BUMD X. Pada 

masa pandemi Covid-19, seorang pemimpin 

dituntut untuk selalu siap memberikan arahan, 

teladan, serta terampil menyampaikan ide-ide 

kepada subordinatnya dengan harapan bisa 

menyelamatkan organisasi/perusahaan dari krisis, 

memastikan sustainability. Ketika 

karyawan/subordinat dapat melaksanakan seluruh 

arahan/perintah dari seorang pemimpin, maka 

dapat dipastikan strategi yang digagas pemimpin 

akan dapat berjalan (lepas dari sukses/tidaknya 

organisasi/perusahaan keluar dari masalah). 

Kepemimpinan transaksional dan 

transformasional dapat diterapkan pada 

pengaplikasian strategi bisnis pada masa 

pandemi, namun perlu menjadi catatan penting, 

bahwa dalam penerapan gaya otokratis seorang 

pemimpin dapat memberikan impresi yang buruk 

bagi subordinatnya, apalagi diterapkan secara 

berulang-ulang dan dalam jangka waktu yang 

lama. 

Berdasarkan penelitian ini, penulis 

merekomendasikan riset lebih lanjut secara 

mendalam pada efek gaya kepemimpinan 

otokratis, serta menarik untuk diteliti lebih lanjut 

gaya kepemimpinan situasional. 
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