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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan industri otomotif di Tangerang yang dimediasi oleh kesiapan untuk perubahan.
Pengumpulan data penelitian kuantitatif ini dilakukan dengan teknik simple random sampling dan
hasil kuesioner yang kembali dan valid adalah 217 sampel. Pemrosesan data menggunakan metode
SEMdengan perangkat lunak SmartPLS 3.0. Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk
berubah. Penelitian ini menyimpulkan juga bahwa kesiapan untuk berubah memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
karyawan. Kesiapan untuk berubah sebagai full-mediator. Penelitian ini mengusulkan sebuah
model untuk membangun kinerja karyawan di antara karyawan industri otomotif di Tangerang
melalui peningkatan praktik kepemimpinan transformasional dengan kesiapan untuk berubah
sebagai mediator. Penelitian ini dapat membuka jalan untuk meningkatkan kesiapan karyawan
dalam menghadapi era revolusi industri 4.0.

Kata Kunci: Kepemimpinan transformasional, kesiapan untuk berubah, kinerja karyawan

ABSTRACT

This study aimed to measure the effect of transformational leadership on employee performance of
the employee of anautomotive industry in Tangerang which are mediated by readiness for change.
Data collection was done by simple random sampling technique and the returned and valid
guestionnaire results were 217 samples. Data processing was used SEM method with SmartPLS
3.0 software. The results of this study concluded that transformational leadership have not
significant effect on the employee performance, but transformational leadership have a positive
and significant effect on readiness for change.This study conclude also that readiness for change
have a positive and significant effect on relationship between transformational leadership and
employee performance. Readiness for change as fully mediator. This new research proposed a
model for building employee performance among the employee of anautomotiveindustry in
Tangerang through enhancing transformational leadership practice with readiness for change as a
mediator. This research could pave the way to improve employee readiness in facing the era of
industrial revolution 4.0.

Keywords: Employee performance, readiness for change, transformational leadership.

PENDAHULUAN

Bagi hampir setiap perusahaan, era revolusi industri 4.0 merupakan fenomena yang
mutlak dan tidak bisa dihindari. Perusahaan harus mempunyai strategi yang mampu melakukan
transformasi dan inovasi untuk menghadapinya. Ini agar perusahaan dan bisnis yang telah
dibangun tidak tergilas oleh zaman dan terhambat perkembangannya(Novitasari et al., 2020;
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Sudiyono et al., 2020; Yuwono et al., 2020). Perusahaan harus sudah memiliki sebuah peta
perjalanan yang terintegrasi sehingga arah pengembangan bisnis terlihat dengan jelas. Di antara
strategi yang mendesak untuk diperhatikan adalah kesiapan untuk berubah (readiness for change)
pada diri setiap organisasi, lebih-lebih pada organisasi bisnis global. Kompetisi global era kini
meniscayakan kesiapan untuk berubah tanpa jeda dari setiap insan insan industry. Kondisi
pandemi covid-19 yang sedang melanda dunia, tak terkecuali Indonesia, meniscayakan perubahan
situasi dan kondisi bisnis mutakhir(Purwanto, Pramono, Asbari, et al., 2020f). Oleh karena itu,
manajemen wajib melakukan langkah-langkah praktis dan strategis untuk membawa organisasi
keluar dari kubangan krisis yang nyaris menenggelamkan sebagian perusahaan yang tidak
menyiapkan diri dengan baik.

Tak dapat dipungkiri, bahwa masyarakat Indonesia memiliki semangat patronasi yang
kuat. Oleh karena itu, memperhatikan praktek kepemimpinan pada setiap unit sosial masyarakat,
apalagi pada organsiasi bisnis menjadi penting dan genting(Asbari, Purwanto, Maesaroh, et al.,
2020; Fikri et al., 2020; Sopa et al., 2020a, 2020b).Walaupun demikian, di lapangan penelitian
ditemukan bahwa praktek kepemimpinan transformasional tidak memberikan pengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, sebagaimana beberapa penelitian berikut ini: (David et al., 2017;
Eliyana et al., 2019; Khalifa Elgelal & Noermijati, 2014; Makena, 2017; Putri & Soedarsono,
2017; Siswatiningsih et al., 2019). Berbeda dengan beberapa penelitian mapan lainnya yang
menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Asbari, 2019; Fayzhall, Asbari, Purwanto, Goestjahjanti, et al., 2020; Jumiran et al.,
2020; Maesaroh et al., 2020; Nugroho et al., 2020; Waruwu et al., 2020; Yanthy et al., 2020).
Sehubungan masih ada terjadi research gap di dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional, kesiapan untuk berubah dan kinerja karyawan, maka penelitian ini dipandang
perlu untuk dilakukan. Misalnya, penelitian (Mahessa & NRH, 2016) yang menyebutkan bahwa
kepemimpinan berpengarauh positif dan significant terhadap kesiapan untuk berubah, sedangkan
penelitian(Susyanto, 2019) secara berbeda menemukan bukti bahwa kepemimpinan
transformasional tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kesiapan untuk berubah pada
karyawan.

Sehubungan masih adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu tentang pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja. Maka penelitian ini bermaksud mengisi ruang
kosong di Antara research gap tersebut, yakni dengan mengetengahkan variable mediator, yakni
variabel kesiapan untuk berubah. Researchgap ini mendorong peneliti untuk mengelaborasi lebih
dalam dan meluas tentang hubungan kedua konstruk tersebut

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Studi dari(Asbari, Purwanto, et al., 2019; Purwanto, Asbari, et al,
2019)menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan kinerja
organisasi, dengan mediasi atau tanpa variabel mediasi. Penelitian lain juga menemukan temuan
serupa, seperti studi dari (Bernarto et al., 2020; Purwanto, Asbari, Prameswari, et al., 2020c,
2020d; Purwanto, Wijayanti, et al., 2019). Berdasarkan hasil dan kesimpulan penelitian-
penelitian sebelummnya, maka peneliti membuat hipotesis sebagai berikut:
H1l:Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan.
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kesiapan Untuk Berubah
Penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap kesiapan untuk berubah (Susyanto, 2019). Berbeda dengan kesimpulan penelitian
(Mahessa & NRH, 2016) yang menemukan bukti bahwa kepemimpinan memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah pada karyawan BPJS Ketenagakerjaan. Demikian juga
kesimpulan dari penelitian (Mujiburrahman et al., 2017), (Fitriana & Sugiyono, 2019), dan (Astuti &
Khoirunnisa, 2018). Berdasarkan hasil kesimpulan penelitian terdahulu, maka penulis menyusun
hipotesis kedua sebagai berikut:
H2: Kepemimpinan ransformasional memiliki pengaruh terhadap kesiapan untuk
berubah karyawan.

Pengaruh Kesiapan untuk Berubah terhadap Kinerja Karyawan

Holt,et.al(2007) mendefinisikan kesiapan adalah kepercayaan karyawan bahwa mereka
mampu melaksanakan perubahan yang diusulkan (selfefficacy), perubahan yang diusulkan tepat
untuk dilakukan organisasi (appropiateness), pemimpin berkomitmen dalam perubahan yang
diusulkan (managementsupport), dan perubahan yang diusulkan akan memberikan keuntungan
bagi anggota organisasi (personal benefit). Dari penjelasan Holt,etal (2007) seorang karyawan
yang dinyatakansiapuntukberubah akan menunjukkan perilaku menerima, merangkul, dan
mengadopsi rencana perubahan yang dilakukan. Sebelum karyawan berada pada posisi siap,
karyawan merefleksikan content, context, process, dan atribut individu untuk mempersepsikan dan
mempercayai perubahan yang akan dilakukan organisasi. Kesiapan untuk berubah menjadi factor
penting dalam menciptakan kesuksesan perubahan (Armenakis,etal1993). Hal ini dapat
ditunjukkan bahwa ketika perubahan dilakukanakan muncul dua sikap yaitu positif dan negatif.
Sikap positif ditunjukkan dengan adanya kesiapan untuk berubah dan sikap negative ditunjukkan
dengan adanya penolakan terhadap perubahan. Menciptakan sikap positif dalam diri karyawan
dapat dilakukan dengan menciptakan kesiapan untuk berubah pada diri karyawan sehingga
perubahan yang dilakukan dapat mencapaikesuksesan yang diharapkan.
H3: Kesiapan untuk berubah memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan melalui Kesiapan
untuk Berubah Sebagai Mediator

Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa variabel kepemimpinan
transformasionalmemiliki hubungan yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan melalui
kesiapan untuk berubah (Katsaros et al., 2020).Secara parsial, beberapa penelitian lainnya
menyebutkan terhadap pengaruh signifikan kepemimpinan transformasional terhadap kesiapan
untuk berubah (Astuti & Khoirunnisa, 2018; Sari, 2018), dan terdapat pengaruh signifikan
kesiapan untuk berubah terhadap kinerja karyawan (Fitriana & Sugiyono, 2019). Belum banyak
penelitian yang memberikan model hubungan mediasi variable kesiapan untuk berubah terhadap
hubungan antara variable kepemimpinan transformasional dan variable kinerja karyawan. Oleh
karena itu, penulis berupaya untuk menyusun hipotesisi keempat ini sebagai berikut:
H4: Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap Kkinerja
karyawan melalui kesiapan untuk berubah sebagai mediator.
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METODEPENELITIAN
Definisi Operasional Variabel dan Indikator

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Dilakukan
pengumpulan data dengan mengedarkan angket kepada seluruh karyawan industry automotive di
Tangerang. Instrumen yang digunakan untuk mengukur transformational leadership diadaptasi dari
(Bogler, 2001) dengan menggunakan 5 items (TL1-TL5). Kesiapan untuk berubah diadaptasi dari
(Holt et al., 2007)dengan menggunakan 7 items (RTC1-RTC7). Kinerja karyawan diadaptasi dari
(Bernardin & Russel, 1993) dengan menggunakan 6 items (WP1-WPG6). Model penelitian bias
dilihat sebagaimana pada Gambar 1. Angket didesain tertutup kecuali untuk pertanyaan/pernyataan
mengenai identitas responden yang berupa angket semi terbuka. Tiap item pertanyaan/pernyataan
tertutup diberikan lima opsi jawaban, yaitu: sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4, netral/
ragu-ragu (N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. Metode untuk
mengolah data adalah dengan PLS dan menggunakan software SmartPLS versi 3.0 sebagai toolnya.

Populasidan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan dari salah satu industriautomotive di
Tangerang yang jumlahnya 395 orang. Kuesioner disebarkan dengan teknik simple random
sampling. Hasil kuesioner yang kembali sebanyak valid adalah 217 sampel. Jadi jumlah sampel
adalah 54.94% dari jumlah populasi.
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Gambar 1. Model Penelitian

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Sampel

Table 1. Sample Descriptive Information

Kriteria Jumlah %
Usia (per Oktober 2019) < 30 tahun 55 25.35%
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30 - 40 tahun 101 46.54%
> 40 tahun 61 28.11%
Masa kerja sebagai karyawan < 5 tahun 77 35.48%
5-10 tahun 106 48.85%
> 10 tahun 34 15.67%
ljazah tertinggi <S1 13 5.99%
>S1 204 94.01%

Sumber: Data internal diolah (2020)

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Penelitian

Tahap pengujian model pengukuran meliputi pengujian validitas konvergen, validitas
diskriminan. Sementara untuk menguji reliabilitas konstruk digunakan nilai cronbach’s alpha dan
composite reliability. Hasil analisis PLS dapat digunakan untuk menguji hipotesis penelitian jika
seluruh indikator dalam model PLS telahmemenuhi syarat validitas konvergen, validitas
deskriminan dan uji reliabilitas.

Pengujian Validitas Konvergen

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor masing-masing
indikator terhadap konstruknya. Pada sebagian besar referensi, bobot faktor sebesar 0.5 atau lebih
dianggap memiliki validasi yang cukup kuat untuk menjelaskan konstruk laten (Chin, 1998;
Ghozali, 2014; Hair et al., 2010). Pada penelitian ini batas minimal besarnya loading factor yang
diterima adalah 0.5, dengan syarat nilai AVE setiap konstruk > 0.5 (Ghozali, 2014). Setelah
melalui pengolahan SmartPLS 3.0, ada beberapa indikator atau item yang perlu dikeluarkan dari
model, yakni: WP4 dan WP6. Selanjutnya, setelah itu, seluruh indikator telah memiliki nilai
loading factor di atas 0.5 atau dengan syarat nilai AVE di atas 0.5. Model fit atau valid dari
penelitian ini bias dilihat pada Gambar 2. Jadi dengan demikian, validitas konvergen dari model
penelitian ini sudah memenuhi syarat. Nilai loadings, cronbach’s alpha, composite reliability dan
AVE setiap konstruk selengkapnya dapat dilihat Tabel 2 berikut:

RTC4

"N 1 S

070g 0769 0817 0822 0822 gas” op0

\\I/

we

0.750 0.580

T
L o WP1
TL2 0.814
003 /glgiga-* s
TL3 —0.804— -0.004 4 :0'?30__,
“-u\.._\_\_ -
‘P_,O.815/ O.SE&H WP3

e
LS TL wp

RTC1 RTC2

Gambar 2. Model Penelitian Valid
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Tabel 2. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average
Variance Extracted (AVE)

Cronbach’s Composite

Varables Items Loadings Alpha Reliability AVE
Kepemimpinan TL1 0.716 0.867 0.904 0.653
Transformasional (TL) TL2  0.680
TL3  0.733
TL4  0.806
TL5 0.813
Kesiapan untuk Berubah RTC1 0.773 0.919 0.935 0.673
(RTC) RTC2 0.807
RTC3 0.721
RTC4 0.740
RTC5 0.738
RTC6 0.714
RTC7 0.755
Kinerja Karyawan WP1 0.785 0.846 0.891 0.680
(WP) WP2 0.688
WP3  0.703
WP4  0.716
WP5 0.784
WP6 0.623
Sumber: Data internal diolah (2020)
Tabel 3. Discriminant Validity
Variables RTC TL WP
Kesiapan untuk Berubah (RTC) 0.821
Kepemimpinan Transformasional (TL) 0.790 0.808
Kinerja Karyawan (WP) 0.506 0.365 0.824
Sumber: Data internal diolah (2020)
Tabel 4. Collinearity Statistics (VIF)
. Kesiapan untuk Kinerja Karyawan
Variables Berubah (RTC) (WP)
Kesiapan untuk Berubah (RTC) 2.663
Kepemimpinan  Transformasional 1.000 2 663

(TL)

Sumber: Data internal diolah (2020)
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Pengujian Validitas Deskriminan

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep dari masing-
masing variabel laten berbeda dengan variabel laten lainnya. Model mempunyai discriminant
validity yang baik jika nilai kuadrat AVE masing-masing konstruk eksogen (nilai pada diagonal)
melebihi korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya (nilai di bawah diagonal)
(Ghozali, 2014) . Hasil pengujian discriminant validityadalah dengan menggunakan nilai kuadrat
AVE, yakni dengan melihat Fornell-Larcker Criterion Value diperoleh sebagaimana ditunjukkan
pada Tabel 3. Hasil uji validitas deskriminan pada tabel 3 di atas menunjukkan bahwa seluruh
konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya
(melalui kriteria Fornell-Larcker). Demikian juga nilai cross-loading seluruh item dari suatu
indikator lebih besar dari item indikator lainnya sebagaimana disebut pada Tabel 4, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model telah memenuhi validitas deskriminan(Fornell & Larcker,
1981).Selanjutnya, evaluasi kolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah ada kolinearitas
dalam model. Untuk menemukan collinearity, diperlukan penghitungan VIF dari setiap konstruk.
Jika skor VIF lebih tinggi dari 5, maka model tersebut memiliki collinearity(Hair et al., 2014).
Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 4, semua skor VIF lebih kecil dari 5, artinya bahwa model ini
tidak memiliki masalah collinearity.

Pengujian Reliabilitas Konstruk

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai cronbach’s alpha dan composite reliability
dari masing-masing konstruk. Nilai composite reliability dan cronbach’s alpha yang disarankan
adalah lebih dari 0.7 (Ghozali, 2014). Hasil uji reliabilitas pada tabel 2 di atas menunjukkan bahwa
seluruh konstruk telah memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih besar dari
0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, seluruh konstruk telah memenuhi reliabilitas yang dipersyaratkan.

Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga sebagai uji inner model. Uji ini meliputi uji
signifikansi pengaruh langsung dan tidak langsung serta pengukuran besarnya pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadapkinerja karyawan dengan melalui kesiapan untuk berubah sebagai variable mediasi
dibutuhkan uji pengaruh langsung dan tidak langsung. Uji pengaruh dilakukan dengan
menggunakan uji t-statistik dalam model analisis partial least squared (PLS) dengan menggunakan
bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan teknik boothstrapping, diperoleh nilai R Square dannilai
uji signifikansi sebagaimana Tabel 5 dan Tabel 6 di bawah ini:
Tabel 5. Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Kesiapan untuk Berubah (RTC) 0.624 0.623
Kinerja Karyawan (WP) 0.259 0.253

Sumber: Data internal diolah (2020)
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Tabel 6. Hypotheses Testing

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision

H1 TL ->WP -0.094 0.101  0.930 0.353 Not
Supported
H2 TL ->RTC 0.790 0.032  24.999 0.000 Supported
H3 RTC ->WP 0.580 0.088  6.566 0.000 Supported
H4 TL ->RTC - 0458 0.078 5.894 0.000 Supported
>\WP

Sumber: Data internal diolah (2020)

Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R Squarekesiapan untuk berubah (RTC) sebesar 0.624
yang berarti bahwa variable kesiapan untuk berubah (RTC) mampu dijelaskan oleh variabel
kepemimpinan transformasional (TL) sebesar 62.4%, sedangkan sisanya sebesar 37.6% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai R Squarekinerja karyawan
(WP)sebesar 0.259 yang berarti bahwa variabel kinerja karyawan (WP)mampu dijelaskan oleh
variabel kepemimpinan transformasional (TL) dan kesiapan untuk berubah (RTC) sebesar 25.9%,
sedangkan sisanya sebesar 74.1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini. Sedangkan Tabel 6 menampilkan t-statistics dan p-values yang menunjukkan pengaruh antar
variable penelitian yang telah disebutkan.

Pembahasan
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas pada Tabel 6 di atas, disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak secarasignifikan mempengaruhi kinerja
karyawan di industri. Terbukti dengan nilai t-statistics 0.930 lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-values
sebesar 0.353 lebih besar dari 0.05. Artinya, hipotesis pertama (H1) ditolak atau tidak diterima.
Temuan ini bertentangandengan hasil penelitian sebelumnya dari (Asbari, 2019; Asbari,
Fayzhall, et al., 2020; Asbari, Purwanto, & Budi, 2020). Seperti disebutkan sebelumnya, proses
transformasi di industry sebagai indikator utama untuk variabel kepemimpinan transformasional
hanya berlangsung untuk waktu yang cukup singkat. Transformasi dimulai dengan perubahan
struktur organisasi, pengangkatan pemimpin baru, dan kemudian perubahan system kerjadan
budaya. Responden penelitian ini merasa bahwa kinerja karyawan di industry tidak dipengaruhi
oleh perubahan di atas, karena prosesnya berlangsung untuk waktu yang cukup singkat.Walaupun
demikian, penelitian ini sejalan dengan kesimpulan dari penelitian (Fayzhall, Asbari, Purwanto, Basuki,
et al., 2020; Hutagalung et al., 2020; Purwanto,) yang menemukan bukti bahwa kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Temuan ini telah memberikan umpan balik yang bermanfaat
bagi manajemen industry yang mencoba untuk memulai perubahan, dimana proses tersebut
membutuhkan upaya sosialisasi dan diseminasi yang konstan, sehingga setiap anggota organisasi
memahami sepenuhnya kebutuhanakan perubahan tersebut, dan pada gilirannya akan mendukung
proses. Temuan yang berbeda juga disebabkan oleh konteks yang berbeda antara organisasi public
dan swasta, juga berbeda antara organisasi jasa dan industri.
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Pengaruh Kepemimpinan TransformasionalterhadapKesiapan untuk Berubah

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas pada Tabel 6 di atas, disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional secarapositif dan signifikan mempengaruhi kesiapan
untuk berubah pada karyawan di industri. Terbukti dengan nilai t-statistics24.999 lebih besar dari
1.96 dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. Artinya, hipotesis kedua (H2) diterima.
Temuan ini sesuai dengan kesimpulan temuan empiris dan teoritis dari penelitian sebelumnya
dari (Astuti & Khoirunnisa, 2018; Fitriana & Sugiyono, 2019; Mahessa & NRH, 2016) yang
mengkonfirmasi bahwa kepemimpinan transformasional secara signifikan mempengaruhi kesiapan
untuk berubah pada karyawan.

PengaruhKesiapanuntukBerubahterhadapKinerjaKaryawan

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas pada Tabel 6 di atas, disimpulkan bahwa
kesiapan untuk berubah secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan di
industri. Terbukti dengan nilai t-statistics 6.566 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar
0.000 lebih kecil dari 0.05. Artinya, hipotesis ketiga (H3) diterima. Kesimpulan penelitian ini
mendukung apayang telah ditemukan pada penelitian sebelumnya, bahwa kesiapan untuk berubah
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Banjongprasert, 2017; Katsaros et al., 2020)

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan melalui Kesiapan
untuk Berubah sebagai Mediator

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas pada Tabel 6 di atas, disimpulkan
bahwa kesiapan untuk berubah secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja karyawan
melalui kesiapan untuk berubah pada karyawan di industri. Terbukti dengan nilai t-
statistics5.894 lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. Artinya,
hipotesis ketiga (H4) diterima. Kesimpulan penelitian ini mendukung apa yang telah ditemukan pada
penelitian sebelumnya oleh (Katsaros et al., 2020) yang menyimpulkan bahwa kesiapan untuk
berubah mampu memediasi hubungan pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini, disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap tinggi-rendahnya tingkat kinerja karyawan di
industry AUTOMOTIVE. Tetapi, ternyata keyakinan dan semangat kesiapan untuk berubah pada
diri karyawan mampu mempertahankan tetap baiknya kinerja. Ada hal menarik yang bias
diperhatikan dari hasil penelitian ini, bahwa di era pandemic Covid-19 ini, praktek kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan, tetapi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah. Mengapa demikian? Jawabannya bisa jadi
karena usia karyawan mayoritas sudah dewasa, yakni di atas 40 tahun (74.59%) dan masa kerja
karyawan dominan lebih dari 5 tahun (64.34%), artinya keberadaan praktek kepemimpinan
transformasional sudah tidak banyak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan, karena
mereka sudah relative lebih mandiri.

Di sisi lain, kepemimpinan transformasional mampu memberikan pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah pada diri karyawan di masa pandemic covid-19 ini,
mengapa demikian? Jawabannya, di dalam praktek kepemimpinan, terdapat dimensi keteladan dan
mempengaruhi yang sangat dominan. Briefing dan sesi rapat yang kerap diadakan oleh pemimpin
mampu memunculkan kesadaran dan keyakinan kuat kepada karyawan bahwa pandemic covid-19
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ini akan bisa berakhir dan normal kembali. Di samping itu, motivasi yang diberikan oleh pemimpin
transformasional memberikan keyakinan bahwa pasca pandemic, perusahaan akan memiliki kinerja
lebih lagi karena mampu melihat peluang-peluang baru di masa depan. Di samping itu, penelitian
ini menemukan bukti bahwa kesiapan untuk berubah mampu menjadi mediasi penuh terhadap
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

Saran

Berdasarkan hasil temuan penelitian ini, disarankan kepada manajemen industry
automotiveuntuk memperhatikan praktek kepemimpinan transformasional yang lebih baik sehingga
tetap mampu memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan, atau jika tidak mungkin
mempertahankan  praktek  kepemimpinan transformasional lagi, manajemen  perlu
mempertimbangkan praktek gaya kepemimpinan baru yang lebih sesuai dengan kondisi karyawan
industry automotive saat ini yang mayoritas sudah dewasa (di atas30 tahun) sebanyak 74.65%dan
masa kerja sudah cukup lama, yang sudah di atas 5 tahun sebanyak 64.52%. Berikutnya,
manajemen perlu mempertahankan kebiasaan memberikan briefing dan motivasi para pemimpin di
perusahaan untuk terus menjaga kesiapan untuk berubah pada diri karyawan, lebih-lebih di masa
pandemic Covid-19 ini. Karena kesiapan untuk berubah adalah modal dasar dari kesiapan
karyawan untuk menghadapi kompetisi di era revolusi industry 4.0.

Rekomendasi Penelitian Selanjutnya

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian ini menganalisis
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan baik secara langsung
maupun tidak langsung melalui variabel kesiapan untuk berubah. Karena mungkin ada beberapa
variabel lain (seperti motivasi, kompetensi, manajemen pengetahuan, budaya organisasi, dll) yang
mempengaruhi  kinerja karyawan. Penulis sangat merekomendasikan untuk menemukan,
mengeksplorasi, dan menganalisisnya pada penelitian-penelitian berikutnya. Kedua, penelitian ini
dilakukan di industri pabrikan dan mungkin tidak bisa digeneralisasi ke industri lain. Oleh karena
itu, sangat disarankan untuk melakukan penelitian lebih lanjut tentang topik ini di industri lain.
Mungkin dapat ditambahkan ke seluruh wilayah, atau di negara lain, atau diperbandingan antara
UKM dan organisasi besar.
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