
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.2, Januari 2026

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5298 (online)

1663

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Pegawai Yang Dimediasi Oleh Kesiapan Untuk Perubahan

Wahyuddin Ibrahim 1, Abdul Wahab Hasyim 2, Fadhliah M. Alhadar 3
Program Studi Manajmen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Khairun Ternate, Indonesia

E-mail: wahyuddin.bappeda@gmail.com, abd.wahabhasyim@unkhair.ac.id,
fadhliah.alhadar@unkhair.ac.id

Article History:
Received: 14 Oktober 2025
Revised: 21 Desember 2025
Accepted: 05 Januari 2026

Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai dengan
kesiapan untuk perubahan sebagai variabel mediasi.
Fenomena yang melatarbelakangi penelitian ini
adalah belum optimalnya kinerja pegawai yang
diduga dipengaruhi oleh rendahnya kesiapan
menghadapi perubahan serta kurang efektifnya
penerapan gaya kepemimpinan di lingkungan
birokrasi daerah. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data
dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada
seluruh pegawai pada empat instansi, yaitu Dinas
Sosial, Dinas Pertanian, Inspektorat, dan Dinas
Perpustakaan, dengan total responden sebanyak 112
orang. Teknik analisis yang digunakan adalah
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least
Square (PLS) menggunakan perangkat lunak
SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara
langsung maupun tidak langsung melalui kesiapan
untuk perubahan. Variabel kesiapan untuk
perubahan terbukti berperan sebagai mediator
parsial dalam hubungan antara kepemimpinan
transformasional dan kinerja pegawai. Temuan ini
menegaskan pentingnya peran kepemimpinan
transformasional dalam membangun kesiapan
mental dan perilaku pegawai terhadap perubahan
organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi
terhadap peningkatan efektivitas dan produktivitas
birokrasi daerah.

Keywords: Kepemimpinan
Transformasional, Kesiapan
Untuk Perubahan, Kinerja
Pegawai

PENDAHULUAN
Kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi

pemerintahan, terutama di era globalisasi yang menuntut pelayanan publik yang efisien,
transparan, dan akuntabel (Van Wart, 2013). Namun, di berbagai daerah, termasuk Pemerintah
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Kabupaten Halmahera Tengah, kinerja pegawai masih belum optimal akibat rendahnya motivasi,
kurangnya pelatihan, serta lingkungan kerja yang belum mendukung (Asbari et al., 2021).
Kondisi ini menunjukkan perlunya pendekatan kepemimpinan yang mampu mendorong
perubahan perilaku dan budaya kerja birokrasi. Salah satu gaya kepemimpinan yang relevan
adalah kepemimpinan transformasional, yang berfokus pada visi, inspirasi, dan pemberdayaan
pegawai (Bass & Riggio, 2006). Gaya ini terbukti efektif dalam meningkatkan motivasi dan
kinerja pegawai sektor publik, namun keberhasilannya sangat bergantung pada kesiapan pegawai
untuk berubah (Mekonnen, 2023).

Kesiapan untuk perubahan mencerminkan sikap dan komitmen individu dalam menerima
serta mendukung proses transformasi organisasi (Santhidran et al., 2013). Pemimpin
transformasional dapat meningkatkan kesiapan ini melalui komunikasi yang inspiratif, dukungan
emosional, dan pemberdayaan (Rizka et al., 2022). Dengan demikian, kesiapan untuk perubahan
berperan sebagai variabel mediasi penting antara kepemimpinan transformasional dan kinerja
pegawai (Asbari et al., 2021).
Dalam konteks Pemerintah Kabupaten Halmahera Tengah, khususnya pada Dinas Sosial, Dinas
Pertanian, Inspektorat, dan Dinas Perpustakaan, kepemimpinan transformasional masih
menghadapi tantangan berupa rendahnya kesiapan pegawai terhadap perubahan dan adaptasi
teknologi. Fenomena ini menyebabkan kesenjangan antara kebijakan transformasi dan kinerja
aktual di lapangan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dengan kesiapan untuk perubahan
sebagai variabel mediasi, guna memberikan kontribusi empiris terhadap upaya peningkatan
kinerja birokrasi daerah di Halmahera Tengah.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai
Kinerja pegawai merupakan kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya sesuai standar yang ditetapkan organisasi. Menurut Daft (2003), kinerja
adalah kemampuan organisasi untuk mencapai tujuan dengan memanfaatkan sumber daya secara
efisien dan efektif. Sementara Hamzah dan Lamatenggo (2012) menyatakan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang setelah memenuhi persyaratan tertentu.
Mangkunegara (2013) mendefinisikan employee performance sebagai pencapaian hasil kerja dari
segi kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Kesiapan dalamMenghadapi Perubahan
Perubahan organisasi merupakan proses yang tidak terhindarkan dalam menghadapi dinamika
lingkungan eksternal dan internal (Robins & Coulter, 2015). Faktor eksternal seperti teknologi,
regulasi, dan tuntutan masyarakat sering menuntut organisasi untuk beradaptasi secara cepat.
Sementara faktor internal seperti strategi, struktur, dan sikap karyawan juga berperan dalam
menentukan keberhasilan perubahan.
Kustini et al. (2020) mendefinisikan readiness for change sebagai tingkat keterbukaan individu
terhadap perubahan serta respons kognitif dan emosional terhadapnya. Asbari et al. (2020)
menjelaskan bahwa kesiapan ini dipengaruhi oleh komitmen dan keterlibatan individu dalam
organisasi. Pegawai yang siap terhadap perubahan umumnya menunjukkan sikap terbuka,
memiliki keyakinan terhadap manfaat perubahan, dan berpartisipasi aktif dalam proses
transformasi organisasi (Costello, 2019).
Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang menekankan pada
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kemampuan pemimpin untuk menginspirasi, memotivasi, dan mengembangkan potensi
pengikutnya guna mencapai tujuan bersama. Bass (1999) menjelaskan bahwa pemimpin
transformasional berperan aktif dalam membimbing dan memotivasi bawahan untuk melampaui
kepentingan pribadi demi keberhasilan organisasi.
Daft (2010) mendefinisikan kepemimpinan transformasional sebagai proses menginspirasi
pengikut agar percaya pada kemampuan mereka dan berkomitmen untuk mencapai visi organisasi.
Burns (1978) menekankan bahwa kepemimpinan transformasional melibatkan hubungan timbal
balik yang meningkatkan moral dan motivasi antara pemimpin dan pengikutnya.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei yang bertujuan

untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai dengan
kesiapan untuk perubahan sebagai variabel mediasi. Data dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner tertutup berbasis skala Likert (1–5) kepada 112 aparatur sipil negara di lingkungan
Pemerintah Kabupaten Halmahera Tengah, yang terdiri atas pegawai Dinas Sosial, Dinas
Pertanian, Inspektorat, dan Dinas Perpustakaan. Teknik pengambilan sampel menggunakan
sampling jenuh, di mana seluruh anggota populasi dijadikan responden karena jumlah populasi
relatif kecil. Penelitian dilaksanakan pada Juni hingga Agustus 2025. Jenis data yang digunakan
adalah data primer yang diperoleh langsung dari responden, serta data sekunder berupa dokumen
pendukung organisasi. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling
berbasis Partial Least Square (PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4, melalui
tahapan uji validitas dan reliabilitas (outer model), uji model struktural (inner model), serta
pengujian hipotesis dan mediasi dengan teknik bootstrapping. Pendekatan ini memungkinkan
pengujian hubungan langsung dan tidak langsung antarvariabel secara simultan, sehingga hasil
penelitian diharapkan dapat memberikan bukti empiris yang valid mengenai pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap peningkatan kinerja pegawai melalui kesiapan untuk
perubahan di lingkungan birokrasi daerah.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Uji Realibilitas
AVE (Average Variance Extracted)
Average Variance Extracted (AVE) merupakan indikator penting dalam pengujian validitas
konvergen pada model pengukuran berbasis Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM). AVE digunakan untuk menilai seberapa besar proporsi varians indikator yang dapat
dijelaskan oleh konstruk laten dibandingkan varians kesalahan.
Dalam penelitian ini, pengujian AVE dilakukan untuk memastikan bahwa seluruh konstruk
memenuhi persyaratan validitas konvergen. Konstruk dengan nilai AVE >0,50 dinyatakan valid
dan dapat digunakan dalam analisis model struktural selanjutnya (Hair et al., 2019). Berikut hasil
Average Variance Extracted (AVE) pada tabel 1

Tabel 1 Nilai Average Variance Extracted (AVE)
Variabel Rata-rata varians diekstraksi (AVE)
Kinerja Pegawai 0,773
Kepemimpinan Transformasional 0,832
Kesiapan Untuk Berubah 0,798
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025
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Secara keseluruhan, seluruh variabel dalam model penelitian ini telah memenuhi kriteria
validitas konvergen yang memadai. Nilai AVE yang tinggi menunjukkan bahwa instrumen
pengukuran memiliki kualitas yang baik, dan konstruk yang digunakan dapat dipercaya untuk
merepresentasikan konsep yang diteliti secara akurat
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha digunakan untuk mengukur reliabilitas atau
konsistensi internal konstruk dalam model PLS-SEM. Menurut Hair et al. (2019), nilai
reliabilitas dikatakan baik apabila lebih besar dari 0,70. Cronbach’s Alpha menilai konsistensi
antar indikator secara umum, sedangkan Composite Reliability mempertimbangkan kontribusi
indikator berdasarkan nilai loading-nya, sehingga lebih akurat dalam PLS-SEM. Jika kedua nilai
di atas 0,70, konstruk dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam pengujian model. Berikut
hasil Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha pada tabel 2

Tabel 2 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Variabel Cronbach's alpha Keandalan komposit (rho_a)
Kinerja Pegawai 0,951 0,952
Kepemimpinan Transformasional 0,959 0,964
Kesiapan Untuk Berubah 0,957 0,959
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel memiliki tingkat reliabilitas yang
sangat tinggi. Variabel Kinerja Pegawai memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,951 dan
Composite Reliability sebesar 0,952.

Nilai ini menunjukkan bahwa seluruh indikator pada konstruk Kinerja Pegawai konsisten
dalam mengukur konsep yang sama. Selanjutnya, variabel Kepemimpinan Transformasional
menunjukkan hasil yang bahkan lebih tinggi, dengan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,959 dan
Composite Reliability sebesar 0,964. Hal ini mencerminkan tingkat keandalan instrumen yang
sangat kuat dan stabil dalam mengukur kepemimpinan transformasional.

Demikian pula, variabel Kesiapan untuk Berubah memiliki Cronbach’s Alpha sebesar
0,957 dan Composite Reliability sebesar 0,959, yang juga termasuk kategori reliabilitas sangat
tinggi. Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa semua konstruk dalam penelitian
ini telah memenuhi kriteria reliabilitas yang baik, sehingga instrumen pengukuran dapat
dianggap konsisten dan layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.
Nilai R Square
Nilai R Square menunjukkan seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan variabel
dependen dalam model. Menurut Hair et al. (2019), semakin tinggi R Square, semakin baik
kemampuan prediksi model. Nilai R Square di atas 0,50 menunjukkan model memiliki tingkat
penjelasan yang moderat hingga kuat, sedangkan nilai di bawah 0,25 menunjukkan penjelasan
yang lemah. Dengan demikian, R Square digunakan untuk menilai seberapa baik konstruk
eksogen mempengaruhi konstruk endogen dalam penelitian. Berikut Nilai R-Square dan Adjusted
R-Square pada tabel 3

Tabel 3 Nilai R-Square dan Adjusted R-Square
Variabel R-Square Adjusted R-Square
Kinerja Pegawai 0,728 0,723
Kesiapan Untuk Berubah 0,292 0,286
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Berdasarkan hasil perhitungan, variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai R-Square
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sebesar 0,728, yang berarti 72,8% variasi Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh kombinasi
pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kesiapan untuk Berubah. Nilai Adjusted R-
Square untuk variabel ini sebesar 0,723, yang menunjukkan bahwa model tetap memiliki daya
jelaskan yang kuat meskipun sudah disesuaikan terhadap jumlah prediktor dalam model. Nilai
ini mencerminkan kualitas model yang baik karena lebih dari 70% variansi konstruk berhasil
dijelaskan.

Sementara itu, variabel Kesiapan untuk Berubah memiliki nilai R-Square sebesar 0,292,
yang artinya 29,2% variasi Kesiapan untuk Berubah dijelaskan oleh Kepemimpinan
Transformasional. Nilai Adjusted R-Square pada konstruk ini sebesar 0,286, yang hanya sedikit
berbeda dari R-Square. Hal ini menunjukkan model masih stabil dalam menjelaskan hubungan
antara Kepemimpinan Transformasional dan Kesiapan untuk Berubah.
Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan
prediktif yang cukup baik, terutama pada variabel Kinerja Pegawai yang variasinya sebagian
besar berhasil dijelaskan oleh konstruk lain dalam model. Sementara itu, nilai R-Square pada
Kesiapan untuk Berubah menunjukkan pengaruh yang lebih moderat, tetapi tetap relevan dan
mendukung interpretasi bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki kontribusi terhadap
kesiapan pegawai dalam menghadapi perubahan.

Uji Hipotesis
Pengaruh Langsung
Pengaruh langsung adalah hubungan kausal yang terjadi secara langsung dari satu variabel laten
ke variabel laten lainnya tanpa melalui variabel perantara (mediator). Pengaruh ini ditunjukkan
oleh nilai koefisien jalur (path coefficient) dalam model struktural. Menurut Hair et al. (2019),
pengaruh langsung dianggap signifikan jika nilai t-statistic >1,96 dengan p-value <0,05. Besarnya
koefisien jalur menunjukkan seberapa kuat dan arah pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Berikut tabel path coefficient pada output SmartPLS sebagaiberikut:

Tabel 4 Path Coefficients (Mean, STDEV, t-value)

Hubungan Langsung Sampel
Asli (O)

Rata-Rata
Sampel
(M)

Standar
Deviasi
(STDEV)

T Statistik
(|O/STDEV
|)

Nilai P
(P
Values)

Kepemimpinan
Transformasional -> Kesiapan
Untuk Berubah 0,541 0,547 0,081 6,669 0,000
Kepemimpinan
Transformasional -> Kinerja
Pegawai 0,037 0,042 0,060 0,623 0,533
Kesiapan Untuk Berubah ->
Kinerja Pegawai 0,832 0,829 0,056 14,768 0,000
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025
Nilai path coefficient atau inner model menunjukan tingkat signifikan dalam pengujian hipotesis,
berikut adalah penjelasan dari hasil path coefficient:

1. Hasil pengujian menunjukkan bahwa hubungan langsung antara Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kesiapan untuk Berubah memiliki koefisien jalur sebesar
0,541, dengan nilai t statistic sebesar 6,669 dan p-value 0,000. Nilai ini menunjukkan
pengaruh yang positif, kuat, dan signifikan secara statistik, karena nilai t jauh di atas
ambang batas 1,96 dan p-value di bawah 0,05. Ini berarti Kepemimpinan
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Transformasional secara nyata mampu meningkatkan Kesiapan untuk Berubah.
2. Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai memiliki

koefisien jalur sebesar 0,037, dengan nilai t statistic hanya 0,623 dan p-value sebesar
0,533. Hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh langsung Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Pegawai tidak signifikan secara statistik, karena
nilai t lebih kecil dari 1,96 dan p-value jauh di atas 0,05.

3. Hubungan Kesiapan untuk Berubah terhadap Kinerja Pegawai menunjukkan koefisien
jalur yang sangat tinggi, yaitu 0,832, dengan nilai t statistic 14,768 dan p-value 0,000.
Nilai ini menunjukkan pengaruh positif yang sangat kuat dan signifikan secara statistik.
Artinya, semakin tinggi kesiapan pegawai untuk berubah, semakin baik kinerja yang
dapat dicapai.

Secara keseluruhan, hasil ini memperlihatkan bahwa pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Pegawai lebih dominan melalui jalur tidak langsung, yaitu melalui peningkatan
Kesiapan untuk Berubah. Hal ini memperkuat peran variabel mediasi Kesiapan untuk Berubah
dalam menjembatani hubungan antara Kepemimpinan Transformasional dan Kinerja Pegawai
Pengaruh Tidak Langsung
Pengaruh tidak langsung adalah efek variabel independen terhadap variabel dependen yang
terjadi melalui satu atau lebih variabel perantara (mediator). Dengan kata lain, variabel
independen mempengaruhi variabel mediator terlebih dahulu, lalu variabel mediator
mempengaruhi variabel dependen. Pengaruh tidak langsung dihitung dengan mengalikan
koefisien jalur yang terlibat dalam jalur mediasi.
Menurut Hair et al. (2019), uji signifikansi pengaruh tidak langsung juga menggunakan teknik
bootstrapping dengan kriteria signifikan jika t-statistic >1,96 atau p-value <0,05. Berikut tabel
pengaruh tidak langsung pada output SmartPLS sebagai berikut:

Tabel 5 Pengaruh Tidak Langsung Antara Variabel Independen Dengan Variabel
Dependen Melalui Variabel Mediasi

Hubungan Tidak Langsung Sampel
Asli (O)

Rata-Rata
Sampel (M)

Standar
Deviasi
(STDEV)

T Statistik
(|O/STDEV|
)

Nilai P
(P
Values)

Kepemimpinan
Transformasional -> Kinerja
Pegawai 0,450 0,452 0,069 6,496 0,000
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2025

Nilai t-statistic pengaruh tidak langsung tercatat sebesar 6,496, yang jauh melebihi
ambang batas minimum 1,96. Selain itu, nilai p-value sebesar 0,000 menunjukkan signifikansi
yang sangat kuat pada tingkat kepercayaan 95%. Temuan ini berarti bahwa Kepemimpinan
Transformasional secara tidak langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kesiapan untuk Berubah.

Dengan demikian, hasil pengujian ini memperkuat peran Kesiapan untuk Berubah
sebagai variabel mediasi utama yang menjembatani pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja.
Meskipun pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai tidak
signifikan, jalur tidak langsungnya melalui peningkatan kesiapan pegawai terbukti memberikan
kontribusi yang bermakna. Hal ini mengindikasikan bahwa keberhasilan kepemimpinan dalam
meningkatkan kinerja pegawai tidak terjadi secara otomatis, melainkan sangat bergantung pada
sejauh mana pemimpin mampu menciptakan kesiapan, keyakinan, dan komitmen pegawai untuk
menerima dan mendukung perubahan organisasi.
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Pembahasan
Kepemimpinan Transformasional Secara Langsung Tidak Memiliki Pengaruh Signifikan
Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan
Transformasional secara langsung tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Hal ini ditunjukkan oleh koefisien jalur yang sangat kecil, yaitu hanya sebesar 0,037, dengan nilai
t-statistic sebesar 0,623 dan p-value sebesar 0,533. Nilai p yang jauh di atas ambang batas 0,05
menegaskan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik.
Hasil pengujian hipotesis pertama dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional secara langsung tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Nilai koefisien jalur yang sangat kecil serta p-value yang jauh di atas batas signifikansi
menegaskan bahwa hubungan tersebut tidak terbukti secara statistik. Artinya, meskipun
pemimpin transformasional berupaya membangun lingkungan kerja yang penuh inspirasi,
memberikan visi yang jelas, dan mendorong motivasi, pengaruh tersebut tidak otomatis
berimplikasi pada peningkatan kinerja pegawai.
Temuan ini cukup menarik karena tidak sejalan dengan sebagian literatur klasik. Bass dan Avolio
(1994) misalnya, menyatakan bahwa pemimpin transformasional mampu meningkatkan motivasi,
kepuasan kerja, dan hasil kinerja melalui pengakuan, pemberdayaan, serta arahan strategis.
Begitu pula Judge dan Piccolo (2004) menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional
mendorong hasil kerja yang lebih tinggi dengan memperkuat motivasi intrinsik. Namun, dalam
penelitian ini efek langsung tersebut tidak terbukti, yang menandakan bahwa proses peningkatan
kinerja lebih kompleks dan membutuhkan perantara lain.
Salah satu penjelasan yang dapat diberikan adalah bahwa pengaruh kepemimpinan
transformasional bekerja melalui mekanisme psikologis, seperti perubahan sikap, persepsi, dan
kesiapan individu sebelum tercermin dalam perilaku kerja. Pegawai mungkin memerlukan waktu
untuk merasa yakin terhadap kebijakan baru, menginternalisasi visi pemimpin, dan menyesuaikan
diri dengan arah perubahan organisasi. Jika kesiapan tersebut belum terbentuk, maka
kepemimpinan transformasional cenderung hanya berfungsi normatif tanpa menghasilkan
dampak nyata terhadap produktivitas.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Herold et al. (2008) yang menegaskan bahwa
kepemimpinan transformasional lebih efektif ketika pegawai memiliki kesiapan dan persepsi
positif terhadap perubahan. Dalam konteks organisasi yang sedang bertransformasi, kinerja
pegawai sangat dipengaruhi oleh kesiapan mental yang memediasi hubungan tersebut. Hal ini
juga didukung oleh hasil penelitian terbaru. Meiryani et al. (2022) menemukan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai, terutama
dalam kondisi krisis seperti pandemi. Penelitian lain oleh Dinasti (2024) menekankan bahwa
kesiapan untuk berubah merupakan mediator penting yang menjembatani kepemimpinan
transformasional dengan kinerja pegawai. Studi pada PT. Karsa Utama Lestari (Suwarto et al.,
2022) juga menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh pada kinerja
melalui motivasi dan kesiapan berubah, bukan secara langsung.
Hasil serupa ditemukan dalam penelitian mengenai green transformational leadership yang
menegaskan bahwa pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja relatif lemah,
namun menjadi signifikan melalui komitmen terhadap perubahan dan keterlibatan pegawai
(Rahman et al., 2025). Penelitian Putra et al. (2024) di PT. BCA Regional Office Malang juga
menemukan bahwa motivasi pegawai menjadi mediator utama yang memperkuat hubungan
kepemimpinan transformasional dan kinerja lintas generasi. Semua temuan ini semakin
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memperjelas bahwa gaya kepemimpinan transformasional bekerja lebih efektif jika
dikombinasikan dengan faktor psikologis seperti kesiapan, motivasi, dan komitmen.
Selain itu, terdapat kemungkinan bahwa efek kepemimpinan transformasional tidak bersifat
instan, melainkan akumulatif dalam jangka panjang. Karena penelitian ini menggunakan desain
cross-sectional, pengaruh yang bersifat longitudinal tidak tertangkap secara utuh. Pendekatan
longitudinal akan lebih tepat untuk memahami dampak kepemimpinan transformasional yang
berproses seiring waktu terhadap kinerja yang berkelanjutan.
Temuan ini memberikan implikasi penting bahwa organisasi tidak dapat serta-merta
mengasumsikan bahwa kepemimpinan transformasional selalu berdampak langsung pada
produktivitas. Strategi pengembangan kepemimpinan transformasional perlu dilengkapi dengan
intervensi lain seperti pelatihan manajemen perubahan, program penguatan kesiapan, dan sistem
penghargaan yang mendukung internalisasi nilai-nilai kepemimpinan. Dengan demikian,
kepemimpinan transformasional dapat lebih cepat terkonversi menjadi peningkatan kinerja nyata.
Dari sisi teoretis, hasil penelitian ini memperkuat model konseptual yang menempatkan kesiapan
untuk berubah sebagai mediator kunci. Kepemimpinan transformasional menjadi efektif jika
mampu mendorong kesiapan pegawai menghadapi perubahan, yang kemudian berkontribusi pada
peningkatan kinerja. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya mengonfirmasi bahwa
pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja tidak signifikan, tetapi juga
menegaskan adanya jalur mediasi yang lebih penting dalam konteks dinamika organisasi modern.
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kesiapan Untuk Berubah
Kepemimpinan transformasional sejak lama dikenal sebagai salah satu gaya kepemimpinan yang
memiliki dampak luas dalam perilaku organisasi. Burns (1978) pertama kali memperkenalkan
konsep ini, yang kemudian diperdalam oleh Bass (1985), dengan menekankan bahwa pemimpin
transformasional tidak hanya mengarahkan bawahan untuk mencapai target, tetapi juga mampu
menginspirasi, menanamkan visi, serta membangkitkan komitmen untuk mencapai tujuan di atas
rata-rata. Dalam konteks organisasi modern yang penuh ketidakpastian, peran kepemimpinan ini
menjadi semakin relevan karena pemimpin dituntut bukan hanya mengelola tugas, tetapi juga
membangun kesiapan mental pegawai menghadapi perubahan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah. Hal ini ditunjukkan oleh koefisien jalur
yang positif dan signifikan, yang menegaskan bahwa semakin tinggi persepsi pegawai terhadap
kualitas kepemimpinan transformasional, semakin besar pula kesiapan mereka menghadapi
perubahan organisasi. Temuan ini memperkuat pandangan teoretis bahwa pemimpin
transformasional berfungsi sebagai agen perubahan, yang mampu menumbuhkan kepercayaan
diri, optimisme, dan komitmen kolektif terhadap transformasi organisasi.
Sejalan dengan temuan ini, penelitian Herold et al. (2008) menegaskan bahwa kepemimpinan
transformasional meningkatkan kesiapan pegawai dalam menghadapi restrukturisasi organisasi.
Armenakis et al. (1993) juga menekankan bahwa kemampuan pemimpin dalam menyampaikan
visi secara persuasif merupakan determinan utama kesiapan perubahan pada level individu
maupun kelompok. Bukti empiris lebih mutakhir juga mendukung temuan ini. Studi Suwarto et al.
(2022) pada sektor swasta Indonesia menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap kesiapan pegawai melalui peningkatan motivasi kerja. Penelitian
Dinasti (2024) juga memperlihatkan bahwa kepemimpinan transformasional efektif dalam
membentuk kesiapan untuk berubah, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja.
Bahkan, studi Rahman et al. (2025) mengenai green transformational leadership menunjukkan
bahwa komunikasi visi keberlanjutan dari pemimpin memperkuat kesiapan mental pegawai
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dalam menghadapi kebijakan baru berbasis lingkungan.
Meskipun demikian, ada celah riset yang berhasil diisi oleh penelitian ini. Mayoritas penelitian
terdahulu berfokus pada perusahaan besar atau organisasi multinasional, sementara penelitian ini
memperluas cakupan dengan membuktikan relevansi kepemimpinan transformasional pada
organisasi publik di tingkat lokal. Hal ini memperkaya literatur dengan memberikan bukti bahwa
gaya kepemimpinan transformasional juga krusial dalam sektor pemerintahan, khususnya ketika
organisasi menghadapi dinamika perubahan kebijakan dan reformasi birokrasi.
Hubungan positif ini dapat dijelaskan melalui empat dimensi utama kepemimpinan
transformasional yang dikemukakan Bass dan Avolio (1994): pengaruh ideal, motivasi
inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian individual. Keempatnya berkontribusi dalam
membentuk kesiapan pegawai menghadapi perubahan. Misalnya, perhatian individual
(individualized consideration) dapat membantu pegawai yang mengalami kecemasan, sementara
motivasi inspirasional memberi optimisme untuk melihat perubahan sebagai peluang, bukan
ancaman.
Implikasi praktis dari temuan ini cukup jelas. Organisasi yang ingin meningkatkan kesiapan
pegawai untuk menghadapi perubahan perlu berinvestasi dalam pengembangan kompetensi
kepemimpinan transformasional. Program pelatihan yang menekankan kemampuan komunikasi
visi, pemberdayaan pegawai, dan pendampingan individual dapat memperkuat kesiapan
perubahan. Dengan cara ini, kepemimpinan transformasional bukan hanya sebuah konsep
normatif, tetapi menjadi strategi nyata yang dapat mempermudah proses transformasi organisasi.
Secara keseluruhan, hasil penelitian ini tidak hanya mendukung teori-teori terdahulu, tetapi juga
menegaskan relevansi kepemimpinan transformasional dalam konteks organisasi kontemporer
yang penuh tantangan. Namun demikian, penelitian ini tetap membuka ruang bagi studi lanjutan,
misalnya dengan menambahkan faktor moderasi seperti budaya organisasi, pengalaman masa lalu
terhadap perubahan, atau karakteristik generasi pegawai yang mungkin memengaruhi kekuatan
hubungan tersebut. Dengan demikian, penelitian ini menjadi landasan penting bagi
pengembangan literatur manajemen perubahan sekaligus praktik kepemimpinan di sektor publik
maupun swasta.
Kesiapan Untuk Berubah Memiliki Pengaruh Positif Dan Sangat Signifikan Terhadap
Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis ketiga memperlihatkan bahwa kesiapan untuk berubah memiliki
pengaruh positif dan sangat signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini memberikan pesan
kuat bahwa kesiapan individu untuk menghadapi perubahan bukan sekadar kondisi psikologis
yang bersifat tambahan, melainkan menjadi faktor utama yang menentukan seberapa baik kinerja
seseorang di tengah dinamika organisasi. Pegawai yang memiliki kesiapan tinggi akan lebih
terbuka, termotivasi, dan mampu mengarahkan energi mereka untuk meraih hasil kerja yang lebih
baik.
Secara konseptual, hal ini sejalan dengan teori Armenakis et al. (1993) yang menegaskan bahwa
kesiapan untuk berubah mencakup keyakinan, komitmen, dan kesiapan psikologis dalam
menerima perubahan. Dengan adanya kesiapan tersebut, pegawai bukan hanya menyesuaikan diri
dengan kebijakan baru, tetapi juga menunjukkan perilaku proaktif, partisipasi yang lebih tinggi,
serta kontribusi nyata pada pencapaian kinerja organisasi. Dalam konteks ini, kesiapan bertindak
sebagai fondasi yang mencegah resistensi dan meminimalkan dampak negatif perubahan,
sehingga transformasi organisasi dapat berlangsung lebih efektif.
Temuan penelitian ini juga selaras dengan literatur terbaru. Meiryani et al. (2022) menegaskan
bahwa kesiapan perubahan memainkan peran vital dalam menjembatani kepemimpinan dengan
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kinerja, terutama pada masa pandemi ketika organisasi menghadapi tekanan besar untuk
beradaptasi. Dinasti (2024) menemukan bahwa kesiapan untuk berubah secara langsung
meningkatkan kinerja pegawai, karena mereka yang siap cenderung melihat perubahan sebagai
peluang, bukan ancaman. Studi Suwarto et al. (2022) bahkan membuktikan bahwa kesiapan
menjadi faktor mediasi yang menjelaskan bagaimana kepemimpinan dapat berkontribusi terhadap
pencapaian kinerja. Penelitian Rahman et al. (2025) mengenai green transformational leadership
juga menyoroti hal serupa: kesiapan pegawai terhadap perubahan lingkungan kerja berorientasi
keberlanjutan terbukti meningkatkan hasil kerja.
Temuan ini memperkuat pemahaman bahwa dalam organisasi yang sedang mengalami
transformasi, kesiapan pegawai lebih menentukan dibandingkan dengan faktor-faktor struktural
semata. Rencana strategis, kebijakan, atau sistem kerja yang dirancang dengan baik tidak akan
memberikan hasil maksimal apabila pegawai tidak memiliki kesiapan mental untuk menerima
dan menjalankannya. Oleh karena itu, keberhasilan transformasi sangat bergantung pada sejauh
mana organisasi mampu membangun kesiapan tersebut di level individu maupun kelompok kerja.
Implikasi praktis dari hasil ini sangat nyata. Organisasi perlu menyiapkan strategi manajemen
perubahan yang menekankan pada pembangunan kesiapan pegawai. Hal ini dapat dilakukan
melalui sosialisasi intensif mengenai alasan dan manfaat perubahan, pelatihan keterampilan baru
yang relevan dengan tuntutan transformasi, serta komunikasi yang terbuka dan transparan antara
pimpinan dan bawahan. Dukungan psikologis seperti coaching, mentoring, atau konseling juga
dapat membantu pegawai mengelola kecemasan dan meningkatkan rasa percaya diri menghadapi
perubahan.
Dalam model penelitian ini, hasil hipotesis ketiga sekaligus menjelaskan mengapa kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja. Kinerja
meningkat ketika pengaruh kepemimpinan disalurkan melalui kesiapan pegawai. Dengan kata
lain, kesiapan untuk berubah menjadi jembatan krusial yang memastikan visi dan inspirasi
pemimpin benar-benar terwujud dalam hasil kerja nyata.
Meskipun temuan ini memperkuat literatur, terdapat peluang penelitian lanjutan yang menarik.
Faktor moderasi seperti budaya organisasi, karakteristik generasi, atau pengalaman pegawai
terhadap perubahan sebelumnya bisa memengaruhi seberapa kuat kesiapan berdampak pada
kinerja. Misalnya, pegawai generasi muda mungkin lebih terbuka terhadap perubahan teknologi
dibandingkan generasi senior, sehingga efek kesiapan terhadap kinerja bisa berbeda intensitasnya.
Secara keseluruhan, hasil hipotesis ketiga ini menegaskan bahwa kesiapan untuk berubah bukan
hanya sekadar variabel psikologis, melainkan faktor strategis yang menentukan keberhasilan
transformasi organisasi melalui peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini memperkaya literatur
manajemen perubahan dengan bukti empiris baru sekaligus memberikan panduan praktis bagi
organisasi untuk menempatkan kesiapan pegawai sebagai prioritas utama dalam setiap program
transformasi.
Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif Dan Signifikan Secara Tidak
Langsung Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kesiapan Untuk Berubah
Hasil pengujian pengaruh tidak secara langsung menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki dampak signifikan terhadap kinerja pegawai ketika disalurkan melalui
variabel mediasi kesiapan untuk berubah. Koefisien jalur yang positif dan signifikan
membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional pada dasarnya tidak bekerja secara
langsung terhadap kinerja, melainkan melalui proses psikologis dan perilaku yang lebih
mendalam. Dengan kata lain, kesiapan untuk berubah menjadi jembatan penting yang
menghubungkan visi, inspirasi, dan motivasi yang diberikan pemimpin dengan peningkatan hasil
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kerja nyata.
Secara teoritis, temuan ini mendukung kerangka mediasi yang dikemukakan oleh Armenakis et al.
(1993) serta diperkuat oleh Herold dkk. (2008), yang menyatakan bahwa pengaruh
kepemimpinan baru efektif jika melalui mekanisme internalisasi nilai, perubahan persepsi, serta
kesiapan mental individu. Pemimpin transformasional mempengaruhi keyakinan dan komitmen
pegawai terlebih dahulu, lalu dari kesiapan psikologis itulah muncul perilaku adaptif, proaktif,
dan produktif yang bermuara pada peningkatan kinerja.
Hasil penelitian ini juga konsisten dengan literatur yang diperbarui. Meiryani dkk. (2022)
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dalam konteks kerja jarak jauh selama
pandemi tidak berdampak langsung pada kinerja, tetapi pengaruhnya muncul ketika pegawai
memiliki kesiapan menghadapi perubahan sistem kerja. Studi Dinasti (2024) menegaskan bahwa
kesiapan untuk mengubah memediasi hubungan kepemimpinan transformasional dengan kinerja,
sehingga gaya kepemimpinan yang inspiratif hanya efektif jika diikuti kesiapan pegawai yang
menerima arah organisasi baru. Suwarto dkk. (2022) juga melaporkan bahwa motivasi dan
kesiapan bekerja sebagai mediator yang menjelaskan bagaimana kepemimpinan transformasional
berakhir pada peningkatan kinerja. Penelitian Rahman dkk. (2025) dalam konteks kepemimpinan
transformasional hijau memberikan bukti tambahan bahwa kesiapan mental pegawai terhadap
kebijakan yang berorientasi lingkungan memperkuat pengaruh kepemimpinan terhadap
produktivitas kerja.
Temuan ini juga memberi penjelasan mengapa pengaruh langsung kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pegawai tidak signifikan. Tanpa kesiapan, pengaruh
kepemimpinan cenderung berhenti pada tataran normatif: pegawai merasa terinspirasi tetapi
belum mampu menerjemahkan inspirasi itu ke dalam perilaku kerja. Sebaliknya, ketika pegawai
siap menghadapi perubahan, mereka lebih percaya diri, lebih cepat beradaptasi, dan lebih
konsisten dalam bekerja, sehingga kinerja meningkat.
Dari sisi praktisnya, peran kesiapan mediasi untuk berubah menegaskan bahwa organisasi tidak
cukup hanya menghadirkan pemimpin yang karismatik atau inspiratif. Upaya membangun
kesiapan pegawai harus menjadi bagian dari strategi manajemen perubahan. Sosialisasi yang jelas
mengenai arah perubahan, pelatihan keterampilan baru, pembinaan dan pendampingan, serta
komunikasi yang transparan merupakan instrumen penting untuk memperkuat kesiapan pegawai.
Dengan langkah-langkah tersebut, kepemimpinan transformasional tidak hanya berhenti pada
wacana, namun benar-benar menghasilkan kinerja yang optimal dan berkelanjutan.
Kontribusi teoritis dari penelitian ini juga signifikan. Banyak penelitian sebelumnya yang
menekankan hubungan langsung antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja, tetapi
penelitian ini menegaskan bahwa jalur mediasi justru lebih kuat. Hal ini memperkaya literatur
dengan menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional pada hakikatnya bekerja melalui
mekanisme psikologis yang melibatkan kesiapan individu. Dengan demikian, penelitian ini
mengisi celah dalam kajian kepemimpinan dengan memberikan bukti empiris bahwa kesiapan
untuk berubah adalah variabel perantara yang krusial.
Secara manajerial, organisasi dapat belajar bahwa pemimpin transformasional efektif bukan
hanya karena mampu berkomunikasi secara persuasif, tetapi juga karena mampu membangun
kondisi yang membuat pegawai yakin dan siap mendukung perubahan. Artinya, kompetensi
kepemimpinan perlu tidak hanya pada keterampilan memimpin, tetapi juga keterampilan
mengelola perubahan, mengurangi resistensi, dan memfasilitasi kesiapan psikologis pegawai.
Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa kesiapan untuk berubah adalah kunci utama
yang menghubungkan kepemimpinan transformasional dengan kinerja pegawai. Tanpa kesiapan,
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pengaruh kepemimpinan menjadi lemah; dengan kesiapan, pengaruh kepemimpinan menjadi
signifikan dan berdampak nyata. Oleh karena itu, peningkatan kinerja strategi dalam organisasi
modern tidak hanya dapat mengandalkan gaya kepemimpinan, tetapi juga harus fokus pada
kesiapan perubahan perubahan sebagai landasan keberhasilan transformasi organisasi.
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Pegawai dengan Kesiapan untuk Berubah sebagai variabel
mediasi, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional terhadap Kesiapan untuk Berubah
Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional mampu
mendorong kesiapan pegawai dalam menghadapi perubahan. Pemimpin yang mampu
memberi inspirasi, arahan yang jelas, serta perhatian pada kebutuhan individu bawahan,
akan membuat pegawai merasa lebih percaya diri dan terbuka dalam menyesuaikan diri
dengan kondisi baru. Artinya, semakin baik kepemimpinan transformasional yang
dijalankan, semakin tinggi pula kesiapan pegawai untuk menghadapi perubahan
organisasi.

2. Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai
Temuan berikutnya memperlihatkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun
pemimpin memiliki gaya yang baik, hal itu tidak otomatis membuat kinerja pegawai
meningkat. Ada faktor lain yang menjadi penghubung, sehingga peran kepemimpinan
baru akan terasa nyata jika mampu memengaruhi kondisi internal pegawai, salah satunya
kesiapan mereka untuk berubah.

3. Kesiapan Untuk Berubah Terhadap Kinerja Pegawai
Penelitian juga membuktikan bahwa kesiapan untuk berubah justru menjadi faktor
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai yang siap menghadapi perubahan
cenderung lebih semangat, inovatif, dan mampu memberikan hasil kerja yang lebih baik.
Ini berarti, kesiapan untuk berubah bukan hanya soal sikap mental, tetapi juga menjadi
modal utama bagi organisasi dalam mendorong peningkatan kinerja pegawainya.

4. Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Melalui Kesiapan Untuk
Berubah
Hasil lain yang cukup menarik adalah ditemukannya pengaruh tidak langsung
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai melalui kesiapan untuk
berubah. Dengan kata lain, kepemimpinan transformasional baru akan berdampak nyata
pada kinerja apabila terlebih dahulu membentuk kesiapan pegawai dalam menghadapi
perubahan. Hal ini menegaskan bahwa kepemimpinan yang inspiratif dan memotivasi
memiliki kekuatan besar, tetapi pengaruhnya terhadap kinerja bergantung pada sejauh
mana pegawai siap menerima dan menjalani perubahan.
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, maka saran yang

dapat diajukan dalam rangka pengembangan praktik manajerial dan penelitian lebih lanjut
adalah sebagai berikut:

1. Bagi pihak organisasi, disarankan untuk meningkatkan kapasitas dan kompetensi
pemimpin dalam menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan transformasional, khususnya
dalam hal komunikasi visi, pemberian motivasi, dan perhatian individual kepada pegawai.

2. Organisasi hendaknya secara aktif menyelenggarakan program-program penguatan
kesiapan untuk berubah, melalui pelatihan, sosialisasi kebijakan, serta pendampingan yang
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berkelanjutan guna menciptakan pemahaman dan komitmen pegawai terhadap perubahan
yang direncanakan.

3. Dalam proses implementasi perubahan, manajemen perlu mengadopsi pendekatan yang
bertahap dan sistematis, serta memastikan adanya evaluasi kesiapan pegawai secara
berkala agar resistensi dapat diminimalkan dan penerimaan terhadap perubahan semakin
optimal.

4. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas model penelitian dengan
menambahkan variabel moderasi atau variabel lain yang dapat memengaruhi hubungan
antara kepemimpinan transformasional, kesiapan untuk berubah, dan kinerja pegawai,
seperti budaya organisasi, karakteristik individu, atau pengalaman pegawai dalam
menghadapi perubahan.

5. Bagi akademisi, hasil penelitian ini dapat dijadikan rujukan dalam pengembangan kajian
teoritis mengenai peran kesiapan individu sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
kepemimpinan transformasional dan berbagai outcome organisasi.

Dengan adanya saran ini, diharapkan organisasi dapat lebih efektif dalam mengelola perubahan
dan meningkatkan kinerja pegawai melalui penerapan kepemimpinan transformasional yang
terarah dan penguatan kesiapan individu untuk mendukung keberhasilan transformasi organisasi.
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