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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap Kinerja
karyawan pada masa pandemi Covid-19 baik secara langsung maupun melalui mediasi kesiapan untuk berubah. Dengan
menggunakan metode purposive sampling, 76 responden dipilih dari 93 karyawan CV Anggraini Sejati Cemerlang. Hasil
analisis dengan menggunakan SEM PLS menunjukkan bahwa (1) Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, (2) Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, (3) Kesiapan untuk berubah
memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan, namun tidak memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil riset ini diharapkan pimpinan tetap mengadopsi dan
meningkatkan gaya kepemimpinan transformasional dan terus memberikan dorongan agar karyawan dapat berprestasi,
memberikan pelatihan, memberikan kesempatan pada karyawan untuk menyelesaikan permasalah dengan cara mereka
sendiri dan mengapresiasi kontribusi karyawan. manajemen perlu meningkatkan kompetensi karyawan mereka dengan
tetap memberikan pelatihan-pelatihan kerja, agar lebih paham dengan pekerjaan mereka dan karyawan dapat memiliki ide-
ide cemerlang untuk memajukan perusahaan..

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kinerja Karyawan, Kesiapan untuk Berubah, Kompetensi

Abstract

This study aims to analyze the effect of transformational leadership and competence on employee performance during
the Covid-19 pandemic, either directly or through mediation of readiness to change. By using purposive sampling
method, 76 respondents were selected from 93 employees of CV Anggraini Sejati Cemerlang. The results of the analysis
using SEM PLS show that (1) Transformational leadership has a positive effect on employee performance, (2)
Competence has a positive effect on employee performance, (3) Readiness to change mediates the effect of
transformational leadership on employee performance, but does not mediate the effect of competence on employee
performance.. Based on the results of this research, it is expected that leaders will continue to adopt and improve the
transformational leadership style and continue to provide encouragement so that employees can excel, provide training,
provide opportunities for employees to solve problems in their own way and appreciate employee contributions.
management needs to improve the competence of their employees by continuing to provide job training, so that they
understand more about their work and employees can have bright ideas to advance the company.
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menerapakan protokol kesehatan yang ketat. Hal ini bisa
berdampak pada kinerja karyawan.

Pendahuluan

Fenomena wabah Covid-19 atau Coronavirus Disease-
2019 berdampak besar pada segala bidang. Kebijakan
pemerintah Indonesia dalam menekan Kkenaikan kasus
positif Covid-19, seperti PSBB (Pembatasan Sosial
Berskala Besar), PPKM (Pemberlakuan Pembatasan
Kegiatan Masyarakat), belajar di rumah, Work From

Kinerja berkaitan dengan seberapa baik sesuatu dilakukan
dan penghargaan dengan bagaimana orang harus dikenali
karena melakukannya (Armstrong & Taylor, 2014).
Menurut Campbell et al., (1990), kinerja merupakan
perilaku yang relevan dengan tujuan organisasi. Perilaku

Home, dan seluruh kegiatan beralih menjadi daring
berdampak pada banyak segi kehidupan masyarakat
termasuk dunia industri. Industri atau perusahaan harus
mematuhi aturan dan kebijakan yang dibuat dengan
melakukan banyak upaya diantaranya membatasi waktu

jam belanja, mengurangi hari kerja bagi beberapa
karyawan, memotong gaji tanpa memberhentikan
karyawan (PHK), membuka online shop, dan
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yang mencerminkan Kinerja yaitu perilaku yang dapat
diskalakan dalam hal tingkat kinerja yang mereka miliki.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja adalah
pemimpin, yang merupakan unsur penting dalam sebuah
organisasi. Pemimpin dengan tipe transformasional dinilai
cocok dengan keadaan yang serba berubah seperti saat
pandemi. Menurut Victoria & Rahardja (2018), perubahan
lingkungan yang semakin kompetitif menuntut pemimpin
untuk bersiap mempertahankan perusahaan dengan gaya
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kepemimpinan yang cocok dan mutahir. Kepemimpinan
Transformasional terjadi ketika pemimpin membuat visi
dan lingkungan kerja yang dapat memotivasi karyawan
untuk mencapai kinerja yang bagus (Lutfi & Siswanto,
2018).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki hubungan positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan adalah Hee et al.,
(2018), Mangkunegara dan Miftahudin (2016), Tucunan,
Supartha dan Riana (2014), Elgelal dan Noermijati
(2014), dan Eliyana et al., (2019). Namun demikian, hasil
riset lain menunjukkan hal berbeda, bahwa kepemimpinan
transformasional tidak berpengaruh terhadap kinerja.
Seperti yang disebutkan oleh Sudiantha et al., (2017) dan
Lutfi & Siswanto (2018).

Selain dari pengaruh pemimpin, faktor individu dari
karyawan juga dapat memegaruhi Kinerja yakni
kompetensi. Melalui kompetensi, karyawan ditempatkan
pada bidang yang sesuai dengan tujuan dan kebutuhan
perusahaan. Romberg 2007 dalam Sutrisno (2009),
mengatakan bahwa seorang pegawai dikatakan memiliki
kompetensi yang tinggi apabila pegawai tersebut memiliki
pengalaman Kkerja, latar belakang pendidikan yang
mendukung profesi, memiliki keahlian atau pengetahuan
dan memiliki keterampilan. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kompetensi memengaruhi kineja
karyawan (Soestrisno & Gilan, (2018) dan Trisnawan &
Elmi  (2021). Namun,beberapa hasil riset tidak
menunjukkan hal sama (Basori et al., 2017); dan
Supiyanto ,2015). Asbari et al., (2020), menyarankan
bahwa mungkin masih ada beberapa variabel lain, seperti
motivasi, kompetensi, manajemen pengetahuan dan/atau
budaya organisasi yang dapat memengaruhi kinerja

karyawan.

Pandemi Covid-19 memicu banyak perubahan, seperti
jaga jarak antar individu, perjalanan yang terbatas,
penerapan protokol kesehatan, pekerjaan dilakukan secara
virtual atau work from home, sehingga merubah cara
bekerja karyawan. Intervensi yang dipicu oleh wabah ini
memperkenalkan perubahan perilaku karyawan, yang
dapat bertransisi dengan beberapa lockdown dari
sementara menjadi  jangka waktu yang lama
(Narayanamurthy & Tortorella, 2021). Mereka juga
mengatakan, bahwa penyerapan Covid-19 memicu
intervensi organisasi untuk menahan dampaknya terhadap
kinerja karyawan. Oleh karena itu, kesiapan untuk
berubah atau readiness for change harus dimiliki oleh
setiap karyawan.

Kesiapan untuk perubahan terdiri dari faktor psikologis
dan struktural, yang mencerminkan sejauh mana
organisasi dan anggotanya cenderung menerima,
merangkul, dan mengadopsi rencana tertentu dengan
sengaja mengubah status quo (Holt et al., 2010). Menurut
Muafi et al., (2019), Kesiapan untuk berubah adalah
kesediaan individu untuk melaksanakan kegiatan yang
disiapkan organisasi setelah mengalami perubahan dalam
organisasi, perubahan ini harus diawali dengan
mempersiapkan karyawan untuk menerima perubahan
yang ada karena pada dasarnya manusia adalag objek,
subjek perubahan dan memiliki resistensi terhadap
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perubahan. Hal ini dikarenakan individu merupakan pihak
yang terkena dampak langsung dari perubahan organisasi
(Mangundjaya, 2016). Peran kesiapan untuk berubah
diperkirakan dapat memengaruhi kinerja karyawan (Asbari
et al.,, 2020); Novitasari et al., (2020); Katsaros et al.,
(2020); dan Siswanto & Haryati (2020), kesiapan untuk
berubah secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja
karyawan di industri.

Weiner (2009), saat kesiapan individu untuk berubah tinggi
maka anggota organisasi akan lebih mungkin untuk
memulai perubahan dan akan berusaha untuk menunjukkan
perilaku yang lebih kooperatif sehingga implementasi
perubahan menjadi efektif. Ketika organisasi berada dalam
proses transformasi maka kepemipinan transformasional
adalah jenis gaya kepemimpinan yang paling cocok (Bass &
Riggio, 2006). Adanya peran kesiapan untuk berubah,
penting sekali untuk memahami apakah variabel ini dapat
menjadi mediator antara kepemimpinan transformasional
dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. Oreg & Berson
(2011), Allen, Smith dan Da Silva (2013) mengatakan
bahwa ada pengaruh dari kepemimpinan transformasional
terhadap kesiapan untuk berubah. Pemimpin dengan tipe ini
memfasilitasi pengikut untuk mengatasi perubahan dan
mendukung efikasi diri dan pemberdayaan pengikut selama
perubahan (Holten & Brenner, 2015). Begitu juga dengan
penelitian yang dilakukan oleh Mahessa & NRH (2017) dan
Katsaros et al., (2020) yang menyatakan bahwa kesiapan
untuk berubah secara positif berpengaruh dengan kinerja
dan kesiapan karyawan untuk berubah dapat memediasi

hubungan antara gaya kepemimpinan dan Kinerja
perusahaan.
Penelitian dilaksanakan pada CV Anggraini Sejati

Cemerlang, perusahaan ritel di wilayah Cilacap. Adapun
pemilihan ini didasari pada data bahwa kinerja karyawan
selama masa pandemi, tahun 2020 mengalami penurunan
dibandingkan dengan kinerja kerja tahun 2019, saat belum
ada pandemi Covid-19. Penurunan ini ditunjukkan pada
pengurangan jam Kerja, penjualan yang menurun, aktivitas
bekerja dan komuikasi yang terbatas, pengurangan gaji
karyawan, serta ada beberapa karyawan yang terjangkit
virus Covid-19.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan transformasional dan kompetensi terhadap
kinerja karyawan pada masa pandemi Covid-19 baik secara
langsung maupun dengan melalui variabel mediasi kesiapan
untuk berubah.

Kajian Teori

Kinerja Karyawan

Teori Individual Work Performance (IWP) Campbell
(1990), menjelaskan “perilaku atau tindakan yang relevan
dengan tujuan organisasi”’. Perilaku yang mencerminkan
kinerja adalah perilaku yang dapat diskalakan dalam hal
tingkat kinerja yang mereka miliki. Secara tradisional,
fokus utama dari konstruksi IWP adalah task performance,
contextual performance dan counterproductive work
behavior. Koopmans et al., (2014), mengatakan bahwa
kinerja kerja individu adalah ukuran hasil yang relevan dan
sering digunakan studi dalam pengaturan pekerjaan.
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Kepemimpinan Transformasional

Teori kepemimpinan transformasional ditemukan oleh
James McGregor Burn pada tahun 1978. Kemudian
Bernard M.Bass pada tahun 1985 mulai menerapkan
“Teori Kepemimpinan Full-range” dan dikembangkan
oleh Avolio dan Bass pada tahun 1991. Jenis perilaku
kepemimpinan yang mereka gagaskan adalah
kepemimpinan laissez-faire, kepemimpinan transaksional
dan kepemimpinan tranformasional. Kepemimpinan
transformasional melibatkan pengikut yang menginspirasi
untuk berkomitmen pada visi dan tujuan bersama untuk
organisasi atau unit, menantang mereka untuk menjadi
pemecah masalah yang inovatif dan mengembangkan
kapasitas kepemimpinan pengikut melalui pembinaan,
pendampingan, memberi tantangan dan dukungan (Bass
& Riggio, 2006). Salah satu teori yang menekankan pada
suatu perubahan dan yang paling komprehensif berkaitan
dengan kepemimpinan adalah teori kepemimpinan
transformasional dan transaksional (Bass, 1990).

Kompetensi

Teori Kompetensi diinisiasi oleh David McClelland
(1973), “Kompetensi adalah dasar dari karakteristik
pribadi  individu yang menjadi faktor penentu
keberhasilan atau kegagalan seseorang dalam melakukan
suatu pekerjaan atau dalam situasi tertentu”. Kemudian ia
menjelaskan bahwa tes-tes tradisional seperti tes
akademik dan tes pengetahuan tidak menjamin sebuah
kesuksesan pada pekerjaan. Individu yang memiliki
kompetensi akan mampu mnghasilkan ide-ide inovatif,
ketrampilan manajemen, dan kecepatan jaringan belajar,
sehingga mereka akan berhasil dalam mempredikasi
pencapaian individu dalam pekerjaannya.

Kesiapan untuk Berubah

Teori Readiness for Change (Lewis, 1947), bahwa selama
perkembangan individu melalui perubahan ada tiga tahap
pengalaman yang terjadi, yaitu tahap unfreezing, moving
dan refreezing. Kesiapan yang dimaksud oleh Lewis
adalah pada tahap unfreezing, hal ini tercermin dalam
keyakinan, sikap dan niat anggota organisasi tentang
sejauh mana perubahan diperlukan dan bagaimana
kemungkinan organisasi akan berhasil jika melaksanakan
perubahan tersebut. Kemudian teori ini dikembangkan
oleh Armekanis, Harris dan Mossholder (1993), mereka
mengusulkan model untuk menciptakan kesiapan dan
mengatakan bahwa kesiapan adalah prekusor kognitif
untuk perilaku baik penolakan atau dukungan terhadap
upaya perubahan. Holt et al., (2010), mengatakan bahwa
kesiapan untuk perubahan terdiri dari faktor psikologis
dan struktural, yang mencerminkan sejauh mana
organisasi dan anggotanya dapat menerima, merangkul,
dan mengadopsi rencana perubahan tertentu dengan
sengaja mengubah status quo. Lebih lanjut, faktor
psikologis melibatkan sikap, keyakinan, dan niat individu
dan kolektif. Faktor struktural mewakili keadaan di mana
perubahan terjadi dan sejauh mana keadaan ini
meningkatkan atau menghambat implementasi perubahan.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan di masa pandemi Covid-19.

Pandemi Covid-19 memungkinkan kinerja kerja karyawan
mengalami  penurunan atau peningkatan. Kinerja
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karyawan yang bagus sangatlah dibutuhkan oleh perusahaan
agar produktivitas dan tujuan perusahaan dapat diraih
secara maksimal, apalagi perusahaan harus beradaptasi
dengan perubahan yang sedang terjadi. Oleh karena itu
peran pemimpin dengan tipe transformasional dinilai dapat
memengaruhi  Kkinerja  kerja  karyawan.  Penelitian
Mangkunegara dan Miftahudin (2016), Tucunan et al.,
(2014); Elgelal dan Noermijati (2014); Eliyana et al.,
(2019), mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan menerapkan
gaya kepemimpinan transformasional hasilnya dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Serta berdasarkan data CV
Anggraini Sejati Cemerlang yang diperoleh dapat dikatakan
bahwa pimpinan perusahaan menunjukkan ciri-ciri
pemimpin transformasional dengan melakukan briefing,
memberikan motivasi dan membimbing karyawan, namun
kinerja kerja karyawan masih mengalami penurunan. Maka
dari itu, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hi: Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif
terhadap Kinerja Karyawan.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan di
masa pandemi Covid-19.

Faktor individu dari karyawan juga dapat memegaruhi
kinerja, salah satunya adalah kompetensi. Melalui
kompetensi, karyawan akan ditempatkan pada pekerjaan
yang sesuai dengan keingingan dan kebutuhan perusahaan.
Spencer & Spencer (1993), mengatakan bahwa hubungan
antara kompetensi kinerja pegawai sangat erat dan penting,
terdapat relevansi yang kuat, akurat, bahkan jika karyawan
ingin meningkatkan Kinerjanya harus memiliki kompetensi
sesuai dengan tugas pekerjaannya. Temuan penelitian
Lucky dan Yusoff (2015), Hakim (2015) dan Lilawati &
Mashari  (2017), memberikan bukti empiris bahwa
kompetensi karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kemudian penelitian Novitasari & Asbari
(2020), menyarankan untuk menambahkan beberapa
variabel lain, seperti motivasi, kompetensi, manajemen
pengetahuan, atau budaya organisasi yang dapat
memengaruhi kinerja. Serta berdasarkan hasil wawancara
dengan pimpinan CV Anggraini Sejati Cemerlang,
menyatakan bahwa kondisi kompetensi karyawan sudah
sesuai dengan keinginan perusahaan dan perusahaan juga
sudah memberikan pelatihan-pelatihan pada karyawan.
Oleh karena itu, peneliti merumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H,: Kompetensi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Kesiapan untuk Berubah sebagai variabel
mediasi antara Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan di masa pandemi Covid-19.

Kesiapan untuk berubah merupakan kesediaan individu
untuk menerima dan berpartisipasi dalam kegiatan yang
telah disiapkan oleh perusahaan setelah mengalami
perubahan. Pandemi Covid-19 menyebabkan banyak
perubahan dan memberikan dampak yang besar, terutama
pada karyawan. Kebijakan baru selama pandemi Covid-19
membuat kegiatan karyawan menjadi terbatas dan hal ini
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memberikan dampak yang tidak bagus bagi karyawan.
Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) di beberapa
daerah, PPKM (Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat), Work from Home, dan pengurangan jam
kerja, berkemungkinan memengaruhi tingkat kinerja kerja
karyawan. Melihat keaadan yang terjadi, agar kinerja
karyawan tidak menurun secara signifikan, peran
pemimpin transformasional sangatlah dibutuhkan. Bass
dan Riggio (2006, p. 255), mengatakan ketika organisasi
berada dalam proses transformasi dan perubahan,
kepemimpinan  transformasional —merupakan jenis
kepemimpinan yang paling cocok.

Penelitian yang dilakukan oleh Mangkunegara dan
Miftahudin (2016), Tucunan et al., (2014); Elgelal dan
Noermijati  (2014); dan Eliyana et al., (2019),
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Asbari et al., (2020), Novitasari et al., (2020) dan
Katsaros et al., (2020), menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional tidak memengaruhi Kinerja karyawan
dan menyatakan bahwa peran kesiapan untuk berubah

dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan.
Adanya pandemi Covid-19 yang menyebabkan

perubahan, penting sekali untuk memahami apakah peran
kesiapan untuk berubah dapat menjadi media antara
variabel kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
kerja karyawan. Serta, karena terdapat research gap dari
hasil riset yang telah dilaksanakan sebelumnya dan hal ini
juga menunjukkan bahwa dengan menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional belum tentu hal tersebut
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Maka peneliti

memutuskan untuk menambahkan variabel mediasi
dangan hipotesis sebagai berikut:
Hs:  Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh

Positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Kesiapan
untuk Berubah sebagai Mediator.

Pengaruh Kesiapan untuk Berubah sebagai variabel
mediasi antara Kompetensi terhadap Kinerja
Karyawan di masa pandemi Covid-19

Perubahan karena pandemi Covid-19 seperti perjalanan
yang terbatas, penerapan protokol kesehatan yang ketat,
work from home, dan perubahan peraturan pemerintah,
memungkinkan terjadinya perubahan pada cara bekerja
karyawan, sehingga dapat berdampak kinerja karyawan.
Agar dapat beradaptasi dengan perubahan dan agar
kinerja kerja tidak menurun secara drastis selama pandemi
Covid-19, maka karyawan harus memiliki kompetensi
yang memadai dan kesiapan untuk berubah yang bagus.

Studi yang dilakukan oleh Lucky dan Yusoff (2015),
Hakim (2015) dan Lilawati & Mashari (2017),
mengatakan bahwa kompetensi karyawan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berbeda dengan Basori et al., (2017) dan Supiyanto
(2015), mereka menyatakan bahwa tidak ada pengaruh
antara kompetensi karyawan terhadap kinerja karyawan.
Adanya research gap yang terjadi dan meilihat penelitian
Novitasari dan Asbari (2020), yang menyarankan untuk
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menambahkan  variabel kompetensi untuk  melihat
pengaruhnya terhadap kinerja. Serta adanya pandemi
Covid-19 yang menyebabkan perubahan, penting sekali
untuk memahami apakah peran kesiapan untuk berubah
dapat menjadi media antara variabel kompetensi terhadap
kinerja kerja karyawan. Maka dari itu, dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

Has: Kompetensi Karyawan Berpengaruh Positif terhadap
Kinerja Karyawan melalui kesiapan untuk berubah sebagai
mediator

Metode

Rancangan dan Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Adapun objek penelitian ini adalah
kepemimpinan  transformasional, kompetensi dan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di masa pandemi
Covid-19, baik secara langsung ataupun melalui mediasi
kesiapan untuk berubah.

Populasi dan Sampel

Penelitian ini melibatkan karyawan CV Anggraini Sejati
Cemerlang Cilacap. Dengan menggunakan metode
purposive sampling dan perhitungan menggunakan rumus
Slovin diperoleh 76 karyawan sebagai sampel dari total
populasi berjumlah 93. Sampel yang diambil adalah yang
telah bekerja pada tahun 2019 dan masih bekerja pada saat
pandemi tahun 2020. Adapun indikator variabel yang
digunakan dalam riset ini adalah sebagai berikut: kinerja
bersumber dari Koopmans et al., (2014), kepeminpinan
transformasional dari Bass dan Rigio (2006), kompetensi
dari Gordon dalam Handoko (2019) dan kesiapan untuk
berubah diukur dengan menggunakan 25 pernyataan dari

Holt et.,al (2007).

Metode Analisis Data
Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan
Structural Equation Modelling (SEM) dengan SmartPLS
(Partial Least Square).

Hasil dan Pembahasan

Hasil

Responden 76 karyawan, didominasi oleh karyawan laki-
laki (63,16%) yang memiliki usia 21-30 tahun (85,53%).
Hampir seluruh karyawan berasal dari SMA/SMK
(98,68%), serta sebagaian karyawan ditempatkan di divisi
operasional (56,58%).

Uji validitas

Hasil dari uji coba intrumen menunjukkan bahwa terdapat
beberapa item pertanyaan yang gugur dalam pengujian.
Item pertanyaan yang tidak memenuhi syarat Rule of
Thumbs validitas konvergen > 0,7 akan dihapus sehingga
tersisa 50 item pertanyaan valid.
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Tabel 1. Hasil Uji Validitas Instrumen Analisis Kelayakan Model (Goodness of Fit)
Tabel 3 berikut menunjukkan kelayakan model.
Variabel R-Square
Kinerja Karyawan (Y) 0,383 Tabel 3. Uji Kelayakan Model (Goodness of Fit)
Kesiapan untuk Berubah (M) 0,948
No. Variabel Sebelum  Setela
- - UjiCoba h Uji
Sumber: Data diolah, 2022 Coba
Validitas Diskriminan ; E:eni?; .::]arz:\r:van ﬁ 151
Model dikatakan mempunyai discriminant validity yang ' Trapnsfolrmpals'onal
baik jika nilai AVE > 0,5. Berikut adalah hasil 3 K tensi ! 2 8
discriminant validity: : Ompetenst
4, Kesiapan untuk Berubah 25 20
Tabel 2. Uji Validitas Diskriminan Total item kuesioner 76 44
Variabel AVE  Kiriteria Ket. Sumber: data diolah, 2022
Kinerja Karyawan 0,609 0,5 Valid . .
Kepemimpinan 0,621 0,5 Valid Analisis Uji Hipotesis
Transformasional Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung
Kompetensi 0,722 0,5 Valid Jumlah variabel (k) pada penelitian ini berjumlah 4 variabel
Kesiapan untuk Berubah 0,665 0,5 Valid dan jumlah populasi (n) sebanyak 76. Dengan menghitung
Sumber: data diolah, 2022 degree of freedom (Df=n-k), maka diperoleh Df= 72.

Kemudian dengan melihat t-tabel dengan Df 72 dan taraf
Tabel 2 menunjukkan bahwa empat variabel penelitian ~ Kepercayaan 95% (one tailed), sehingga diperoleh nilai t-

semuanya valid. hitung sebesar 1,67. Data dapat dikatakan siginifikan
apabila skor path coefficient yang ditunjukan menggunakan
Uji Reliabilitas nilai p-value< 0,05 dan nilai t-statistik dengan tingkat

Hasil uji reliabilitas menujukkan bahwa varibel kinerja ~ Kepercayaan 95% atau alpha 5% harus di atas 1,67 serta
karyawan, kepemimpinan transformasional, kompetensi, nilai koefisien atau original sample harus ke arah positif.
kesiapan untuk berubah mempunyai nilai composite

reliability lebih besar dari 0,7 yaitu masing-masing Tabel 4. Pengaruh Langsung Variabel

sebesar 0,887; 0,947; 0,954; 0,975. Hal ini menunjukkan Hubungan Variabel Original ~ Stand. - Ket.
bahwa instrumen penelitian reliabel. Pengujian o Sample  Dev. Value
menggunakan alpha cronbach menunjukkan hal yang ?reap:\irpol:?npz;;%%al - 0978 002 3823 0000  Sig.

sama, semua instrumen reliabel dengan nilai korelasi  Kesiapan untuk Berubah

lebih dari 0,7 yaitu 0,840; 0,939; 0,944; dan 0,973 untuk  Kepemimpinan
instrumen  kinerja, kepemimpinan transformasional, =~ Transformasional -> 1,303 0372 3505 0000  Sig.

: : Kinerja Karyawan
kompetensi dan kesiapan untuk berubah. Kesiapan untuk Berubah

> Kinerja Karyawan -0,996 0,354 2,814 0,005 Sig.

Model Struktural (Inner model i- i
_ ( ‘ ) Kompetensi -> Kesiapan -0,008 0,040 0197 0,844 No
Gambar 1 berikut menujukkan model struktur untuk Berubah Sig.
Kompetensi -> Kinerja .
Karyawan 0,307 0,147 2,093 0,037  Sig.

Sumber: data diolah, 2022
Tabel 4 diatas menunjukkan bahwa:

a. Pengaruh Kepemimpinan  Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan
Hasil output bootstrapping nilai original sample
sebesar 1,303 yang artinya keeratan hubungan
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan
sebesar 103,3%. Nilai t-statistik (3,505) > t-tabel
(1,67), kemudian p-value (0,000) < nilai sig (0,05).
Oleh karenanya, hipotesis 1  diterima.

AENEENEIENERENENE
SEMEIREE NENETE TR

Kesimpulannya adalah kepemimpinan
transformasional secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

b. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan
Gambar 1. Model Struktur Hasil output bootstrapping nilai original sample

sebesar 0,307 yang artinya keeratan hubungan
kompetensi dan kinerja karyawan sebesar 30,7%. Nilai
t-statistik (2,093) > t-tabel (1,67), kemudian p-
value(0,037) < nilai sig (0,05) maka hipotesis 2
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diterima. Berdasarkan hal ini disimpulkan bahwa
kompetensi secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis Pengaruh Tak Langsung/Mediasi

Tabel 4 menunjukkan hasil analisis pengaruh tidak
langsung dari kepemiminan transformasional dan
kompetensi terhadap kinerja karyawan melalui kesiapan
untuk berubah

Tabel 4. Pengaruh tak Langsung Kepemimpian dan
Kompetensi terhadap Kinerja

Original  Stand. t-Stat.
Dev.

Sample Ket.

Hubungan Variabel value

Kepemimpinan
Transformasional -
> Kesiapan untuk
Berubah -> Kinerja
Karyawan

-0,974 0,353 2,801 0,006 Sig

Kompetensi ->

Kesiapan untuk No
Berubah -> Kinerja 0,008 0,047 0,168 0,867 Sig.

Karyawan

Sumber: data diolah, 2022

a. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh
Kesiapan untuk Berubah
Tabel 4 menunjukkan bahwa t-statistik (2,801) > t-
tabel (1,67) dan p-value (0,005) < nilai sig (0,05),
serta dengan koefisien menunjukkan nilai negatif (-
0,974) pada kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan melalui kesiapan untuk
berubah. Hal ini dapat dinyatakan bahwa tidak
terdapat pengaruh secara tidak langsung ke arah
negatif dan signifikan, artinya kesiapan untuk
berubah dapat memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa Hipotesis 3 ditolak.

b. Pengaruh  Kompetensi terhadap Kinerja
Karyawan dimediasi oleh Kesiapan untuk
Berubah

Tabel 4 menunjukkan bahwa t-statistik (0,168) < t-
tabel (1,67) dan p-value (0,867) > nilai sig (0,05),
serta dengan koefisien menunjukkan nilai positif
(0,008) pada kompetensi terhadap kinerja karyawan
melalui kesiapan untuk berubah. Maka dapat
dinyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh secara
tidak langsung, artinya kesiapan untuk berubah tidak
dapat memediasi pengaruh kompetensi terhadap
kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa Hipotesis 4
tidak diterima.

Pembahasan

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan di masa pandemi Covid-19

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa kepemimpinan
transformasional  berpengaruh secara posistif dan
signfikan terhadap kinerja karyawan di masa pandemi
Covid-19, sehingga hipotesis 1 diterima. Hal ini
diperlihatkan bahwa nilai t-statistik (3,505) > t-tabel
(1,67), dan p-value (0,000) < nilai sig (0,05). Nilai
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statistik tersebut menunujukkan bahwa, semakin baik
kepemimpinan transformasional diterapkan maka kinerja
karyawan di masa pandemi Covid-19 akan tetap meningkat.
Pemimpin dengan tipe transformasional dinilai cocok pada
keadaan seperti saat pandemi. Pemimpin yang selalu
membimbing, menginspirasi, menyemangati, memberikan
cara pandang yang berbeda dalam menyelesaikan masalah
dan mengapresiasi karyawannya, sangatlah cocok dan
sudah sesuai dengan keadaan pada CV Anggraeni Sejati
Cemerlang. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Mangkunegara dan
Miftahudin (2016), Tucunan et al., (2014); Elgelal dan

Noermijati (2014); Eliyana et al., (2019). Hal ini
menunjukkan ~ bahwa  dengan  menerapkan  gaya
kepemimpinan transformasional hasilnya dapat

meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan di
masa pandemi Covid-19

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa kompetensi
berpengaruh secara posistif terhadap kinerja karyawan di
masa pandemi Covid-19, sehingga hipotesis 2 diterima.
Hal ini diperkuat dengan nilai T-statistik (2,093) > T-tabel
(1,67), kemudian p-value(0,037) < nilai sig (0,05). Artinya,
semakin baik kompetensi yang dimiliki oleh karyawan
maka Kinerja karyawan di masa pandemi Covid-19 akan
meningkat. Adanya pandemi Covid-19, kompetensi yang
dimiliki oleh karyawan CV Anggraini Sejati Cemerlang
tidak menjadi penyebab menurunnya kinerja kerja. Hal ini
membuktikan bahwa pemikiran yang strategis, pemahaman
kerja yang bagus, pengalaman kerja, keterampilan kerja,
dan latar belakang pendidikan tidak menjadi penyebab
menurunnya kinerja kerja mereka. Selainnya juga
membuktikan bahwa kompetensi karyawan CV Anggraini
Sejati Cemerlang sudah sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Pelatihan-pelatinan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan membuahkan hasil yang baik
dengan dibuktikannya hasil kinerja yang meningkat. Hasil
penelitian ini  mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Lucky dan Yusoff (2015), Hakim (2015)
dan Lilawati & Mashari (2017). Kemudian penelitian ini
juga dapat membuktikan saran penambahan variabel
kompetensi yang diberikan oleh Novitasari dan Asbari
(Novitasari & Asbari, 2020).

Pengaruh Kesiapan untuk Berubah sebagai variabel
mediasi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan di masa pandemi Covid-19

Hasil penelitian memperlihatkan bahwa kesiapan untuk
berubah memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap Kkinerja karyawan di masa
pandemi Covid-19, sehingga hipotesis 3 diterima. Hal ini
diperkuat dengan nilai t-statistik (2,801) > t-tabel (1,67) dan
p-value (0,005) < nilai sig (0,05), serta dengan koefisien
menunjukkan nilai negatif (-0,974) pada kepemimpinan
transformasional terhadap Kkinerja karyawan melalui
kesiapan untuk berubah. Artinya, pemimpin dengan tipe
transformasional ~ mempunyai  kecenderungan  pada
peningkatan kinerja karyawan jika melalui kesiapan untuk
berubah  sebagai media penghubungnya. Variabel
kepemimpinan  transformasional lebih  cenderung
mempunyai pengaruh langsung pada kinerja karyawan.
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Penelitian ini mendukung riset Asbari et al., (2020),
Novitasari et al., (2020) dan Katsaros et al., (2020), yang
menyatakan bahwa bahwa peran kesiapan untuk berubah
dapat memediasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja pada karyawan.

Adanya pandemi Covid-19 dan kebijakan-kebijakan yang
menekankan untuk melakukan perubahan seperti PSBB
(Pembatasan ~ Sosial ~ Berskala  Besar), PPKM
(Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan Masyarakat), Work
from Home dan pengurangan jam kerja, juga berimbas
pada kesiapan untuk berubah yang dimiliki oleh
karyawan. Hasil analisis deskriptif juga memberikan bukti
bahwa rata-rata penilaian responden terhadap variabel
kinerja karyawan termasuk dalam kriteria tinggi.
Karyawan menjadi lebih siap dalam menghadapi
perubahan ketika dibantu oleh pemimpin transformasional
dan kesiapan untuk berubah dapat menjadi media untuk
meningkatan Kinerja karyawan.

Pengaruh Kesiapan untuk Berubah sebagai variabel
mediasi Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja
Karyawan di masa pandemi Covid-19

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesiapan untuk
berubah tidak memediasi antara kompetensi terhadap
kinerja karyawan di masa pandemi Covid-19, sehingga
hipotesis 4 ditolak. hasil ini diperkuat dengan nilai t-
statistik (0,168) < T-tabel (1,67) dan p-value (0,867)>
nilai sig (0,05), serta dengan koefisien menunjukkan nilai
positif (0,008). Maka dapat dinyatakan bahwa kesiapan
untuk berubah tidak dapat memediasi pengaruh
kompetensi terhadap Kinerja. Hasil penelitian ini
bertentangan dengan Basori et al., (2017), dan Supiyanto
(2015). Kemudian saran untuk menambahkan variabel
kompetensi yang diberikan oleh Novitasari dan Asbari
(2020), tidak dapat dibuktikan.

Agar dapat beradaptasi dengan perubahan dan kinerja
kerja tidak menurun drastis selama pandemi Covid-19,
karyawan setidaknya harus memiliki kesiapan untuk
berubah pada masing-masing dirinya. Namun, dengan
tidak adanya kesiapan untuk berubah yang dimiliki oleh
karyawan menyebabkan kompetensi yang bagus pun tidak
dapat memengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Usia
rata-rata karyawan CV Anggraeni Sejati Cemerlang
adalah 21—30 tahun, dimana pada usia ini adalah masa-
masa produktif manusia, namun tidak memungkiri bahwa
kesiapan untuk berubah yang dimiliki oleh seseorang
tidak semuanya sama. Hal ini dapat disebabkan juga
karena sebagian besar karyawan CV Anggraeni Sejati
Cemerlang ditempatkan pada divisi operasional. Pada
divisi ini karyawan hanya menjalankan tugas kerja
sebagai pelaksana penata barang, pengecekan barang,
sales promotion girl (SPG) dan kasir. Pada keyataannya,
tugas kerja tersebut tidak banyak melibatkan kompetensi
pribadi karyawan dan cenderung monoton apalagi jika
berdasar pada lama/ masa kerja seorang karyawan,
dimana karyawan sudah terbiasa untuk mengerjakan
tugas-tugas yang sama suatu pekerjaan. Alhasil, proses
pekerjaan tersebut tidak terlalu mengalami perubahan
yang signifikan baik sebelum maupun sesudah pandemi
Covid-19. Maka dapat dikatakan bahwa karyawan CV
Anggraeni Sejati Cemerlang tidak memiliki kesiapan
untuk berubah terutama pada masa pandemi Covid-19.
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Simpulan dan Implikasi Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan transformasional dapat
memengaruhi secara signifikan dan paling dominan
terhadap kinerja karyawan pada masa pandemi Covid-
19.

2. Variabel kompetensi memengaruhi secara signifikan
terhadap kinerja karyawan pada masa pandemi Covid-
19.

3. Variabel kesiapan untuk berubah dapat memediasi
pengaruh pada pengaruh kepemimpinan
transformasional namun tidak pada pengaruh
kompetensi terhadap kinerja karyawan pada masa
pandemi Covid-19.

Implikasi Penelitian

Berdasarkan pada hasil penelitian, maka penelitian ini
mempunyai beberapa implikasi teori dan praktis. Implikasi
teori yang disarankan adalah sebagai berikut: Untuk riset
selanjutnya bisa menguji peran variabel lain seperti seperti
jenis pekerjaan, motivasi diri, dan lainnya dalam memediasi
pengaruh kepemimpinan trasnformasional dan kompetensi
terhadap kinerja. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat
menguji model riset ini pada jenis pekerjaan yang
terdampak secara signifikan dengan adanya wabah pandemi
Covid 19 seperti bidang kesehatan, pendidikan dan
pelayanan lainnya.

Terkait dengan instrumen penelitian, maka riset selanjutnya
dapat menggunakan data kinerja secara riil, bukan persepsi
dan menggunakan metode pengambilan data yang lain
seperti wawancara untuk melengkapi data hasil kuesioner.

Beberapa implikasi praktis diberikan berdasarkan hasil
analisis. Penelitian dapat dijadikan acuan pimpinan
perusahaan, agar tetap mengadopsi dan meningkatkan gaya
kepemimpinan transformasional yang lebih baik lagi. Selain
itu, pimpinan sebaiknya terus memberikan bimbingan pada
karyawan, menginspirasi, menyemangati, memberikan cara
pandang yang berbeda dalam menyelesaikan masalah dan
mengapresiasi karyawannya. Kemudian manajemen perlu
terus  meningkatkan  kompetensi  mereka  dengan
memberikan pelatihan-pelatihan kerja, agar karyawan lebih
paham dengan pekerjaan mereka dan karyawan memiliki
ide-ide cemerlang dalam memajukan perusahaan.
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