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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan paruh waktu pada salah satu industri alas kaki di Tangerang, yang dimediasi oleh mentalitas siap
berubah. Pengumpulan data dilakukan dengan teknik simple random sampling dan hasil kuesioner yang kembali
dan valid adalah 149 sampel. Pemrosesan data menggunakan metode SEM dengan 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 perubahan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan. Mentalitas siap
berubah sebagai mediator sepenuhnya. Penelitian baru ini mengusulkan sebuah model untuk membangun kinerja
pegawai di antara karyawan paruh waktu dari industri alas kaki di Tangerang melalui peningkatan praktik
kepemimpinan transformasional dengan mentalitas siap berubah sebagai mediator. Penelitian ini dapat membuka
jalan untuk meningkatkan kesiapan karyawan paruh waktu dalam menghadapi era revolusi industri 4.0.

Kata Kunci: Kepemimpinan transformasional; Kinerja; readiness for change.

Abstract - This study aims to measure the effect of transformational leadership on part-time employee performance
in one of the footwear industries in Tangerang, which is mediated by a ready-to-change mentality. Data collection
was carried out using a simple random sampling technique and the questionnaire results were returned and valid
were 149 samples. Data processing using the SEM method with SmartPLS 3.0 software. The results of this study
concluded that transformational leadership has no significant effect on employee performance, but
transformational leadership has a positive and significant effect on readiness to change. This study also concludes
that readiness for change has a positive and significant effect on the relationship between transformational
leadership and employee performance. The mentality is ready to change as a complete mediator. This new
research proposes a model for building employee performance among part-time employees of the footwear
industry in Tangerang through enhancing transformational leadership practices with a change-ready mentality
as a mediator. This research can pave the way for increasing the readiness of part-time employees in the face of
the industrial revolution 4.0 era.

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 (Agistiawati et al.,
2020; Nuryanti et al., 2020; 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 mentalitas siap berubah
(readiness for change) pada diri setiap organisasi,
lebih-lebih pada organisasi bisnis global. Kompetisi
global era kini meniscayakan mentalitas siap berubah
tanpa jeda dari setiap aktor industry. Kondisi pandemi
covid-19 yang sedang melanda dunia, tak terkecuali
Indonesia, meniscayakan perubahan situasi dan
kondisi bisnis mutakhir (Goestjahjanti et al., 2020;
Hutagalung, Sopa, et al., 2020; Novitasari, Asbari,
Sutardi, et al., 2020; Novitasari, Sasono, & Asbari,
2020; Novitasari, Sasono, Santoso, et al., 2020). Oleh
karena itu, manajemen wajib melakukan langkah-
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langkah praktis dan strategis untuk membawa
organisasi keluar dari kubangan krisis yang nyaris
menenggelamkan sebagian perusahaan yang tidak
menyiapkan diri dengan baik (Asbari, 2015; Asbari,
Pramono, et al., 2020; Asbari, Wijayanti, et al., 2019;
Bernarto et al., 2020; Novitasari, Asbari, Wijaya, et
al., 2020; Purwanto et al., 2020, 2020; Purwanto,
Asbari, Prameswari, Ramdan, et al., 2020c).

Tak dapat dipungkiri, bahwa masyarakat Indonesia
memiliki semangat patronasi yang kuat. Oleh
karena itu, memperhatikan praktik kepemimpinan
pada setiap unit sosial masyarakat, apalagi pada
organisasi bisnis menjadi penting dan genting
(Asbari, 2019; Asbari, Santoso, et al., 2019;
Fayzhall, Asbari, Purwanto, Basuki, et al., 2020;
Hutagalung, Asbari, et al., 2020; Jumiran et al.,
2020; Purwanto, Asbari, Prameswari, Ramdan, et
al., 2020c; Yanthy et al., 2020). Walaupun
demikian, di lapangan penelitian ditemukan bahwa
praktik 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;
Monoyasa et al., 2017; Putri & Soedarsono, 2017;
Siswatiningsih et al., 2019). Berbeda dengan
beberapa  penelitian mapan lainnya yang
menyebutkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai Paruh Waktu (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, Mentalitas Siap Berubahdan
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 Mentalitas Siap Berubahpada
karyawan. Oleh karena itu, research gap ini
mendorong peneliti untuk mengelaborasi lebih
dalam dan meluas tentang hubungan kedua konstruk
tersebut.

1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional yang disebutkan
oleh (Bass & Awvolio, 2000) sejatinya
menyempurnakan teori kepemimpinan
transformasional yang sebelumnya disebutkan oleh
(Burn, 1978). Para pendukung kepemimpinan
transformasional percaya bahwa para pemimpin
transformatif menciptakan kepercayaan, kesetiaan,

kekaguman, dan rasa hormat di antara para pengikut,
dan di antara para pengikut dan para pemimpin,
sehingga mereka bersedia secara sukarela untuk
mencapai target, tujuan dan visi organisasi. (Robbins,
2001) mengkonfirmasi bahwa pemimpin
transformasional adalah mereka yang mampu
menginspirasi pengikut mereka untuk mengubah
hidup mereka dan bercita-cita untuk tujuan dan visi
yang lebih besar. Penjelasan ini telah divalidasi oleh
banyak penelitian berikut (Nugroho et al., 2020;
Purwanto, Asbari, et al., 2019; Silitonga et al., 2020;
Waruwu et al., 2020). Dalam definisi (Luthans,
2005), pemimpin transformatif mampu mengubah
kesadaran pengikut mereka, meningkatkan semangat
mereka, dan memotivasi mereka untuk melakukan
yang terbaik untuk mencapai tujuan organisasi, bukan
karena mereka dipaksa untuk, tetapi mereka bersedia.
Menurut (Bass & Avolio, 2000), ada tiga karakteristik
pemimpin transformatif, vyaitu: pertama, untuk
meningkatkan ~ kesadaran  pengikut  tentang
pentingnya proses dan upaya. Kedua, untuk
memotivasi  pengikut untuk  memprioritaskan
kepentingan kelompok lebih dari kepentingan
individu. Ketiga, untuk mengalihkan kebutuhan
pengikut di luar hal-hal materi ke tingkat yang lebih
tinggi seperti harga diri dan aktualisasi.

Dengan kata lain, (Burn, 1978) menyatakan bahwa
pemimpin transformatif adalah orang-orang yang
mendorong pengikut untuk bertindak untuk tujuan
tertentu yang mewakili nilai-nilai dan motivasi-
keinginan dan kebutuhan, aspirasi dan harapan - dari
para pemimpin dan pengikut ”. Mereka mampu
mengubah kesadaran pengikut dan menanamkan
nilai-nilai normatif, cita-cita, untuk mencapai
moralitas yang lebih tinggi, seperti kesetaraan,
kebebasan, keadilan, humanitarianisme,  dan
kedamaian (Al-Husseini et al., 2019; Choi, 2019;
Gashema, 2019; Nguyen et al., 2017; Park & Pierce,
2020; Yue et al., 2019).

2. Kesiapan untuk Berubah

Penelitian yang dilakukan oleh (Holt et al., 2007)
menunjukkan bahwa kesiapan untuk perubahan
adalah  multidimensi yang dipengaruhi oleh
keyakinan karyawan bahwa (a) mereka mampu
mengimplementasikan perubahan yang diusulkan
(yaitu, change efficacy), (b) perubahan vyang
diusulkan  sesuai  untuk  organisasi  (yaitu,
appropriateness), (c) para pemimpin berkomitmen
untuk  perubahan  yang  diusulkan  (yaitu,
management support), dan (d) perubahan yang
diusulkan bermanfaat bagi organisasi anggota (yaitu,
personal benefit). Hasil penelitian ini divalidasi oleh
penelitian lain yang menguatkan pendapat (Holt et al.,
2007), vyakni (Astuti & Khoirunnisa, 2018;
Banjongprasert, 2017; Gelaidan et al., 2016; Katsaros
et al., 2020). Masih menurut (Holt et al., 2007),
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indikator yang dapat digunakan untuk mengukur
tinggi rendahnya kesiapan untuk berubah karyawan
antara lain:
1. Keyakinan karyawan bahwa perubahan yang
diusulkan akan tepat bagi organisasi
2. Keyakinan karyawan bahwa organisasi akan
mendapatkan keuntungan dari penerapan
perubahan
3. Karyawan akan meyakini adanya alasan yang
logis untuk berubah dan adanya kebutuhan
untuk perubahan yang diusulkan
4. Karyawan berfokus pada manfaat dari
perubahan bagi perusahaan
5. Keyakinan karyawan tentang kemampuannya
untuk menerapkan perubahan yang diinginkan
6. Karyawan merasa bahwa pemimpin dan
manajemen  dalam  organisasi memiliki
komitmen dan mendukung pelaksanaan
perubahan yang diusulkan
7. Karyawan merasa bahwa ia akan memperoleh
manfaat dari pelaksanaan perubahan yang
diusulkan
Untuk mempersiapkan karyawan agar siap berubah
pada organisasi maka diperlukan pemahaman
mengenai cara-cara yang dapat digunakan dalam
menumbuhkan kesiapan untuk berubah. Terdapat
dua hal yang dapat dilakukan oleh organisasi yaitu
membentuk kesiapan karyawan untuk berubah dan
menyelesaikan masalah penolakan untuk berubah
(Banjongprasert,  2017).  (Hadiyani, 2014;
Pramadani, 2012) mengungkapkan  bahwa
komitmen organisasi dapat mempengaruhi kesiapan
untuk berubah. Komitmen organisasi merupakan
keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi,
kepercayaan dan penerimaan nilai-nilai dan tujuan
organisasi serta kesediaan untuk berusaha sebaik
mungkin demi kepentingan organisasi. Selain itu
employee engagement (keterlibatan kerja) memiliki
peranan  dalam  keberhasilan  implementasi
perubahan organisasi, terutama yang berskala besar
yang melibatkan seluruh elemen dari organisasi.
Karyawan yang terlibat dalam kegiatan organisasi
akan cenderung mendukung jalannya perubahan
organisasi dan siap untuk berubah.

3. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah perilaku bagaimana target berhasil
dicapai (Armstrong & Taylor, 2014). Kinerja
merupakan proses berorientasi tujuan yang diarahkan
untuk memastikan bahwa proses-proses
keorganisasian ada pada tempatnya untuk
memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim,
dan akhirnya, organisasi (Alrowwad et al., 2017; Do
& Shipton, 2019; Gao et al., 2020; Ng, 2017a, 2017b;
Prameswari et al., 2018; Wayan et al., 2018; Zain &
Setiawati, 2019). Pendapat lain, kinerja merupakan
apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
karyawan (Luthans, 2005). Untuk dapat mengetahui
kinerja karyawan pada suatu organisasi maka

diperlukan beberapa aspek tertentu. Kinerja
dipengaruhi oleh variabel yang terkait dengan
pekerjaan meliputi role-stress dan konflik kerja/non-
kerja (Babin & Boles, 1998). Terdapat beberapa
kriteria dalam mengukur kinerja, yakni: Kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya dan
hubungan antar personal (Bernardin & Russel, 1993).
Sedangkan (Mathis & Jackson, 2002) menyebutkan
bahwa kinerja karyawan memiliki beberapa elemen,
yaitu: kuantitas, kualitas, ketepatan, kehadiran,
kemampuan kerjasama, dan kesetiaan.

4, Hubungan antara Kepemimpinan
Transformasional dan Kinerja Karyawan

Studi dari (Asbari, Purwanto, et al., 2019, 2020;
Purwanto, Asbari, et al.,, 2019; Purwanto,
Mayesti Wijayanti, 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, Wijayanti, et al.,
2019; Purwanto, Asbari, Prameswari, & Ramdan,
2020b; Purwanto, Asbari, Prameswari, Ramdan, et
al., 2020c). Berdasarkan hasil dan kesimpulan
penelitian-penelitian ~ sebelummnya, maka
peneliti membuat hipotesis sebagai berikut:

H':  Kepemimpinan transformasional ~memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

5. Hubungan antara Kepemimpinan
Transformasional dan 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 transformasional —memiliki
pengaruh terhadap Mentalitas Siap
Berubahkaryawan.

6. Hubungan Mentalitas Siap Berubah dan
Kinerja Karyawan

Kesiapan untuk berubah adalah kepercayaan
karyawan bahwa mereka mampu melaksanakan
perubahan yang diusulkan (self efficacy (Holt et al.,
2007). Dari penjelasan Holt, et al (2007) seorang
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karyawan yang dinyatakan siap untuk berubah 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.
Mentalitas Siap Berubahmenjadi faktor penting
dalam  menciptakan  kesuksesan  perubahan
(Armenakis et al., 1993). Hal ini dapat ditunjukkan
bahwa ketika perubahan dilakukan akan muncul dua
sikap vaitu positif dan negatif. Sikap positif
ditunjukkan dengan adanya Mentalitas Siap
Berubahdan sikap negatif ditunjukkan dengan adanya
penolakan terhadap perubahan. Menciptakan sikap
positif dalam diri karyawan dapat dilakukan dengan
menciptakan Mentalitas Siap Berubahpada diri
karyawan sehingga perubahan yang dilakukan dapat
mencapai kesuksesan yang diharapkan.

H®: Mentalitas Siap Berubahmemiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

7. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Pegawai Paruh Waktumelalui
Mentalitas Siap BerubahSebagai Mediator

Beberapa penelitian menyimpulkan bahwa variabel
kepemimpinan transformasional memiliki 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:

H*  Kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Paruh
Waktumelalui Mentalitas Siap Berubahsebagai
mediator.

METODE PENELITIAN
1. Definisi Operasional Variabel dan Indikator

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode kuantitatif. Dilakukan pengumpulan data
dengan mengedarkan angket kepada seluruh pegawai
paruh waktu pada industry alas kaki di Tangerang.
Instrumen yang digunakan untuk mengukur

transformational leadership diadaptasi dari (Bogler,
2001) dengan menggunakan 5 items (KT1-KT5).
Mentalitas Siap Berubahdiadaptasi dari (Holt et al.,
2007) dengan menggunakan 7 items (SB1-SB7).
Kinerja Pegawai Paruh Waktudiadaptasi dari
(Bernardin & Russel, 1993) dengan menggunakan 6
items (KP1-KP6). 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.

2. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai paruh
waktu dari salah satu industri alas kaki di Tangerang
yang jumlahnya 211 orang. Kuesioner disebarkan
dengan teknik simple random sampling. Hasil
kuesioner yang kembali sebanyak valid adalah 149
sampel. Jadi jumlah sampel adalah 70.62% dari
jumlah populasi.

-

- .
.
.
.
»
* .
.
.

KT P

S8

. .

Sumbér: Haéil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)
Gambar 1. Model Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Sampel

Table 1. Sample Descriptive Information

Kriteria Jumlah %
Usia < 30 thn. 35 23.4%
30 - 40 thn. 72 48.6%
> 40 thn. 42 28.0%
Masa kerja sebagai | <5 thn. 50 33.7%
karyawan 5-10 thn. 75 50.5%
> 10 thn. 24 15.8%
ljazah tertinggi SMP 34 22.8%
SMA 112 75.2%
>8I 3 2.0%

Sumber: Data Diolah (2020)
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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 telah memenuhi syarat validitas
konvergen, validitas deskriminan dan uji reliabilitas.

a. Pengujian Validitas Konvergen
Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat

nilai loading factor masing-masing indikator
terhadap konstruknya. Pada sebagian besar referensi,

KT K12 ki3 KT4 K15

r L3 T - A

34 1783 78 73
KT
0.600
-

| 0.640

00 0.7 V803 s,ﬁ

s » | 8 v

SBE1 s82 S63 SB4

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)

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: KP1 dan KP3. 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:

Kp2

_0.960 —¥ KP4

1,549
08y
S Ps
).832 K

R

KP6

KP

Gambar 2. Model Penelitian Valid

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

Cronbach’s Composite

Varables Items Loadings Alpha Reliability AVE
Kepemimpinan KT1 0.815 0.853 0.895 0.630
Transformasional (KT) KT2 0.842

KT3 0.809

KT4 0.820

KT5 0.767
Mentalitas Siap Berubah SB1 0.754 0.917 0.934 0.668
(SB) SB2 0.669

SB3 0.854

SB4 0.850
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SB5 0.819
SB6 0.862
SB7 0.741
Kinerja Pegawai Paruh Waktu KP2 0.968 0.875 0.913 0.729
(KP) KP4 0.966
KP5 0.702
KP6 0.566
Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)
Tabel 3. Discriminant Validity
Variables KP KT SB
Kinerja Pegawai Paruh Waktu W (KP) 0.854
Kepemimpinan Transformasional (KT) 0.365 0.794
Mentalitas Siap Berubah (SB) 0.464 0.800 0.817

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)

Tabel 4. Collinearity Statistics (VIF)

Variables Mentalitas Siap Berubah Kinerja Pegawai Paruh Waktu
(SB) (KP)

Mentalitas Siap Berubah (SB) 2.777

Kepemimpinan Transformasional (KT) 1.000 2.777

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)
b. 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 validity adalah 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 terhadap
Kinerja Pegawai Paruh Waktudengan melalui
Mentalitas Siap Berubahsebagai 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 dan nilai uji
signifikansi sebagaimana Tabel 5 dan Tabel 6.
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Tabel 5. Nilai R Square

R Square R Square Adjusted
Mentalitas Siap Berubah (SB) 0.640 0.637
Kinerja Pegawai Paruh Waktu (KP) 0.215 0.204

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)

Tabel 6. Hypotheses Testing

Hypotheses Relationship | Beta SE | T Statistics | P-Values Decision
H1 KT -> KP -0.017 0.118 0.144 0.886 Not
Supported
H2 KT -> SB 0.800 0.039 20.459 0.000 Supported
H3 SB -> KP 0.477 0.097 4.928 0.000 Supported
H4 KT ->SB -> KP 0.382 0.086 4.444 0.000 Supported

Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 3.0 (2020)

Berdasarkan Tabel 5, nilai R Square Mentalitas Siap
Berubah (SB) sebesar 0.640 yang berarti bahwa
variable Mentalitas Siap Berubah (SB) mampu
dijelaskan oleh variabel kepemimpinan
transformasional (KT) sebesar 64.0%, sedangkan
sisanya sebesar 36.0% dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai R
Square Kinerja Pegawai Paruh Waktu (KP) sebesar
0.215 yang berarti bahwa variabel Kinerja Pegawai
Paruh Waktu (KP) mampu dijelaskan oleh variabel
kepemimpinan  transformasional  (KT) dan
Mentalitas Siap Berubah (SB) sebesar 21.5%,
sedangkan sisanya sebesar 78.5% 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.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Pegawai Paruh Waktu

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas
pada Tabel 6 di atas, disimpulkan bahwa
kepemimpinan  transformasional tidak  secara
signifikan mempengaruhi Kinerja pegawai paruh
waktu di industry alas kaki. Terbukti dengan nilai t-
statistics 0.144 lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-values
sebesar 0.086 lebih besar dari 0.05. Artinya, hipotesis
pertama (H1) ditolak atau tidak diterima. Temuan ini
bertentangan dengan hasil penelitian sebelumnya dari
(Asbari, 2019; Asbari, Purwanto, et al., 2019;
Asbari, Santoso, et al., 2019; Asbari, Purwanto, et
al., 2020; Asbari, Fayzhall, et al., 2020; Fayzhall,
Asbari, Purwanto, Basuki, et al., 2020; Fayzhall,
Asbari, Purwanto, Goestjahjanti, et al., 2020;
Purwanto, Asbari, et al., 2019; Purwanto, Mayesti
Wijayanti, et al., 2019; Purwanto, Wijayanti, et al.,
2019; Purwanto, Bernarto, Asbari, Mayesti
Wijayanti, et al., 2020d; Purwanto, Asbari, Budi
Santoso, Mayesti Wijayanti, et al., 2020a;

Purwanto, Pramono, Asbari, Senjaya, et al., 2020¢;
Purwanto, Asbari, Prameswari, Ramdan, et al.,
2020c; Purwanto, Asbari, & Hadi, 2020b, 2020g;
Purwanto, Asbari, Prameswari, & Ramdan,
2020b). Seperti disebutkan sebelumnya, proses
transformasi di industri 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 sistem kerja dan budaya.
Responden penelitian ini merasa bahwa Kinerja
Pegawai Paruh Waktudi industri 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; Fayzhall, Asbari, Purwanto, Goestjahjanti, et
al., 2020; Hutagalung, Asbari, et al., 2020; Purwanto,
Mayesti Wijayanti, et al., 2019; Purwanto, Wijayanti, et
al., 2019; Purwanto, Ashari, & Hadi, 2020a, 2020b;
Purwanto, Asbari, Prameswari, & Ramdan, 2020b) yang
menemukan bukti bahwa kepemimpinan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Temuan ini
telah memberikan umpan balik yang bermanfaat bagi
manajemen industri yang mencoba untuk memulai
perubahan, di mana proses tersebut membutuhkan
upaya sosialisasi dan diseminasi yang konstan,
sehingga setiap anggota organisasi memahami
sepenuhnya kebutuhan akan perubahan tersebut, dan
pada gilirannya akan mendukung proses. Temuan
yang berbeda juga disebabkan oleh konteks yang
berbeda antara organisasi publik dan swasta, juga
berbeda antara organisasi jasa dan industri.

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kesiapan untuk Berubah

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas
pada Tabel 6 di atas, disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional secara positif dan
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signifikan mempengaruhi mentalitas siap berubah
pada karyawan di industry alas kaki. Terbukti dengan
nilai t-statistics 20.459 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 yang mengonfirmasi bahwa
kepemimpinan transformasional secara signifikan
mempengaruhi  mentalitas siap berubah pada
karyawan (Astuti & Khoirunnisa, 2018; Fitriana &
Sugiyono, 2019; Mahessa & NRH, 2016).

Pengaruh Mentalitas Siap Berubah terhadap
Kinerja Pegawai Paruh Waktu

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas
pada Tabel 6 di atas, disimpulkan bahwa Mentalitas
Siap  Berubahsecara  positif dan  signifikan
mempengaruhi Kinerja pegawai paruh waktu di
industri. Terbukti dengan nilai t-statistics 4.928 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 apa
yang telah ditemukan pada penelitian sebelumnya,
bahwa Mentalitas Siap Berubahberpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja (Banjongprasert,
2017; Katsaros et al., 2020).

Pengaruh  Kepemimpinan  Transformasional
terhadap Kinerja Pegawai Paruh Waktu melalui
Mentalitas Siap Berubah sebagai Mediator

Berdasarkan penghitungan statistic yang diringkas
pada Tabel 6 di atas, disimpulkan bahwa Mentalitas
Siap  Berubahsecara positif dan  signifikan
mempengaruhi Kinerja Pegawai Paruh Waktumelalui
Mentalitas Siap Berubahpada karyawan di industri.
Terbukti dengan nilai t-statistics 4.444 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 yang
menyimpulkan bahwa Mentalitas Siap
Berubahmampu memediasi hubungan pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan (Katsaros
et al., 2020).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional tidak
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
tinggi-rendahnya tingkat Kinerja Pegawai Paruh
Waktudi industry alas kaki. Tetapi, ternyata
keyakinan dan semangat mentalitas siap berubah
pada diri karyawan mampu mempertahankan tetap
baiknya Kkinerja. Ada hal menarik yang bias
diperhatikan dari hasil penelitian ini, bahwa di era
pandemic Covid-19 ini, praktik kepemimpinan

transformasional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, tetapi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kesiapan untuk berubah.
Mengapa demikian? Jawabannya bisa jadi karena
masa pandemic covid-19 ini telah menumbuhkan
sadarkan kemandirian para pegawai untuk berupaya
maksimal bertahan dalam melakukan pekerjaannya.
Oleh karena itu, keberadaan praktik 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 Mentalitas Siap Berubahpada diri karyawan
di masa pandemic covid-19 ini, mengapa demikian?
Jawabannya, di dalam praktik 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 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 Mentalitas Siap Berubahmampu menjadi
mediasi  penuh  terhadap hubungan antara
kepemimpinan  transformasional dan  kinerja
karyawan.

Berdasarkan hasil temuan penelitian ini,
disarankan kepada manajemen industry alas kaki
untuk  memperhatikan  praktik  kepemimpinan
transformasional yang lebih baik sehingga tetap
mampu memberikan dampak positif terhadap kinerja
pegawai paruh waktu, atau jika tidak mungkin
mempertahankan praktik kepemimpinan
transformasional lagi, manajemen perlu
mempertimbangkan praktik gaya kepemimpinan baru
yang lebih sesuai dengan kondisi karyawan paruh
waktu di industry alas kaki saat ini yang mayoritas
sudah dewasa (76.59%) dan masa kerja sudah cukup
lama, yang sudah di atas 5 tahun sebanyak 66.34%.
Berikutnya, manajemen perlu mempertahankan
kebiasaan memberikan briefing dan motivasi para
pemimpin di perusahaan untuk terus menjaga
Mentalitas Siap Berubahpada diri karyawan, lebih-
lebih di masa pandemic Covid-19 ini. Karena
Mentalitas Siap Berubahadalah modal dasar dari
kesiapan karyawan untuk menghadapi kompetisi di
era revolusi industry 4.0.

Penelitian ini memiliki beberapa
keterbatasan. Pertama, penelitian ini menganalisis
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja pegawai paruh waktu baik secara langsung
maupun tidak langsung melalui variabel kesiapan
untuk berubah. Karena mungkin ada beberapa
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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 alas kaki 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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